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El principal objetivo de esta investigación es Establecer el grado de relación entre el 
estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de funciones del docente de las 
Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú- 2017. La investigación realizada 
fue de enfoque cuantitativo, de tipo básico, de nivel correlacional, con un diseño no 
experimental, de corte transversal, y expostfáctico. La población estuvo conformada por 
312 personal directivos y docentes, y la muestra es 48 docente y personal directivos de las 
Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú. Se empleó como técnica de 
recolección de datos la encuesta, para determinar las variables el liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones. el juicio de los expertos, que alcanzó un promedio cuantitativo 
de  75.0  % para el Cuestionario   y   87.6 % para la lista de cotejo, el nivel de validez en 
que se ubican estos instrumentos es el de muy bueno y excelente, respectivamente, lo cual 
se interpretó como de muy alta aplicabilidad, cuya confiabilidad fue Alta, realizado 
mediante la prueba Alfa de Cronbach, cuyo valor fue  Cuestionario: 0.80 (excelente 
confiabilidad); Lista de cotejo: 0.75 (muy confiable). Como se sabe, la fórmula del Alfa de 
Cronbach. Los resultados de investigación de la hipótesis general demuestran que el grado 
de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de funciones del 
docente de las Instituciones Educativas Públicas del  distrito Mi Perú- 2017, es de muy alta 
significatividad (r  =  0.97723795). Se acepta la hipótesis general de investigación HG1 y 
se rechaza la hipótesis general nula HG0, puesto que el grado de relación entre el estilo de 
liderazgo directivo y el cumplimiento de funciones del docente de las Instituciones 
Educativas Públicas del  distrito Mi Perú- 2017, es de muy alta significatividad 





The main objective of this research is to establish the degree of relationship between 
the style of leadership leadership and the fulfillment of functions of the teacher of the 
Public Educational Institutions of the District of Mi Perú- 2017. The research carried out 
was of a quantitative approach, of a basic type, of correlational level, with a non-
experimental, cross-sectional, and expostfactical design. The population consisted of 312 
executives and teachers, and the sample is 48 teachers and staff of the Public Education 
Institutions of the District of Mi Perú. The survey was used as a data collection technique 
to determine the variables of managerial leadership and the fulfillment of functions. the 
experts' judgment, which reached a quantitative average of 75.0% for the Questionnaire 
and 87.6% for the checklist, the level of validity in which these instruments are located is 
very good and excellent, respectively, which was interpreted as of very high applicability, 
whose reliability was High, made by the Cronbach's Alpha test, whose value was 
Questionnaire: 0.80 (excellent reliability); Check list: 0.75 (very reliable). As you know, 
the formula of Cronbach's Alpha. The results of the investigation of the general hypothesis 
show that the degree of relationship between the style of directive leadership and the 
fulfillment of functions of the teacher of the Public Educational Institutions of the Mi Perú-
2017 district, is of very high significance (r = 0.97723795). The general hypothesis of 
investigation HG1 is accepted and the general hypothesis null HG0 is rejected, since the 
degree of relationship between the style of directive leadership and the fulfillment of 
functions of the teacher of the Public Educational Institutions of the district Mi Perú-2017, 
is of very high significance 





Las primeras aproximaciones al núcleo temático de la investigación efectuada, fueron 
de naturaleza netamente empírica, puesto que las situaciones problemáticas más 
recurrentes y de abrumadora significación en mi experiencia pedagógica de base, fueron 
dos: las múltiples limitaciones endógenas y exógenas que afectaban al estudio y análisis de 
los estilos directivos y la indefinición del cumplimiento de las funciones del docente en el 
contexto de las Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú. Posteriormente, 
la significatividad investigativa de estos elementos indiciarios y, más aún, su relevancia, 
precisión, pertinencia, orientación netamente transformadora y la posibilidad de aporte 
original, fueron ampliamente ratificadas a nivel teórico, como el aporte de Arias (2004) 
quien considera el tema del liderazgo directivo como uno de los aspectos más importantes, 
pero a la vez más controvertidos, confuso y disperso en el campo de la elaboración teórica, 
en el de las políticas educativas y en las prácticas concernientes a la organización de las 
instituciones educativas. 
En el fondo, la finalidad era averiguar, en general, establecer  el grado de relación 
entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de funciones del personal docente 
de las Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú en el período 2006. Y todo 
ello, en las condiciones propias las Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi 
Perú – Callao. 
Todo lo anterior nos llevó a plantear y desarrollar una investigación de diseño ex post 
facto en su variante descriptiva – correlacional, sustentada en principio, en los paradigmas 
epistémicos crítico y hermenéutico. En tal sentido, fue indispensable vivenciar y 
sistematizar una considerable masa y variedad de experiencias, muchas de ellas decisivas 
en torno al problema bajo estudio, las que a su vez fueron sometidas a análisis, 
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interpretación, contraste y discusión crítica, amparados en una consistente cobertura teórica 
y estadística expuesta en los capítulos y subcapítulos correspondientes.  
El contenido que se desarrolla aquí consta de cuatro capítulos. En el capítulo I se trata 
el planteamiento del problema de investigación. El capítulo II, que aborda el marco teórico, 
incluye de modo analítico, los antecedentes del estudio, las bases teóricas, el referente 
histórico y las definiciones de términos básicos. En el capítulo III se desarrolla lo 
concerniente a la metodología de la investigación, mientras que en el capítulo IV se 
incluye todo lo referente a los resultados y la discusión de los mismos. Adicionalmente, se 
incluyen el resumen, conclusiones, recomendaciones, bibliografía y hemerografía, así 
como los anexos correspondientes. 
Las fuentes empleadas, aparte de la realidad educativa misma, fueron en su totalidad 
trabajos que tratan aspectos relevantes del tema, bastante actualizados y de especialistas en 
sus respectivas materias, por lo que constituyen en su mayor parte, fuentes primarias. La 
relación de tales fuentes se incluye en la parte bibliográfica-hemerográfica, casi al final de 
este trabajo. 
Finalmente, no nos queda sino poner la presente investigación a la elevada 
consideración de los señores asesor, revisores y miembros del Jurado, quienes sabrán 
valorar con mayor objetividad los reales merecimientos de la labor efectuada. De nuestra 
parte, esperamos haber logrado cumplir en la medida de las posibilidades con  los objetivos 
propuestos respecto al problema en cuestión.      











Capítulo I.  
Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema. 
De acuerdo a los estudios realizados y las teorías modernas de liderazgo y el 
comportamiento humano, el éxito de las organizaciones, depende de los administradores 
gerentes o líderes, quienes tienen la difícil tarea de conducirla hacia el logro de las metas 
propuestas. Ello permitirá por un lado, lograr los propósitos institucionales, así como 
satisfacer a sus clientes, que en el caso educativo son los padres de familia y los 
estudiantes. Por otro lado, es necesario considerar que en toda organización existe un 
elemento que va a condicionar la consecución de las metas trazadas. Este elemento es el 
denominado cumplimiento de funciones, en este caso, las funciones del personal docente. 
Tanto los temas de liderazgo como de funciones del personal docente se han tornado en 
fuente de investigación, no sólo en las organizaciones empresariales, también en las 
organizaciones educativas. Como los estilos de liderazgo directivo predominantes en las 
Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú, no se delimitaron en el período 
2006 ni posteriormente, así como el promedio de cumplimiento de las funciones del 
personal docente, este fue un factor motivador para abordar la temática trabajada. 
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La problemática fundamental radica en las instituciones educativas en las que siempre 
se ha observado conflictos entre sus miembros, es decir el director con los docentes, con 
los padres de familia o en ocasiones se forman grupos totalmente antagónicos que impiden 
realizar mejoras significativas en aras de buscar la calidad educativa, en cuyas situaciones 
las entidades descentralizadas del Ministerio de Educación, como son actualmente las 
Direcciones Regionales de Educación (DRE) y las Unidades de Gestión Local (UGEL) 
casi nunca intervienen para dar la solución respectiva, es más, no hacen el monitoreo y la 
evaluación correspondiente. 
Entre los enfoques de liderazgo investigados y desarrollados, existe el denominado 
liderazgo directivo. Este enfoque plantea que el líder de la organización, ejerce su 
autoridad a través de indicaciones claras, contundentes y directas. Define las tareas de cada 
empleado o trabajador. Este tipo de líder valora de forma notable el talento de los 
trabajadores ya que intenta potenciar el talento de cada uno de ellos. Se trata de un estilo 
distinto al del líder participativo que potencia la participación de los trabajadores en la 
toma de decisiones ya que muchas de las decisiones se toman en grupo a través del 
consenso y la negociación. Es decir, este tipo de líder valora mucho la decisión de los 
empleados sobre aquellos asuntos que afectan al equipo. 
Una implicación que también valora de forma notable el líder consultivo que consulta 
el punto de vista de los miembros del equipo sobre ciertos asuntos con el objetivo de 
deliberar con mayor claridad sobre un tema antes de tomar una decisión. 
Los distintos estilos directivos muestran distintas formas de ejercer el rol de ser guía 
de un equipo de trabajo, es decir, de ser un referente para los demás miembros del equipo. 
En esencia, no es apropiado decir que un tipo de liderazgo es mejor que otro sino que cada 
estilo tiene sus fortalezas y sus debilidades. 
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En el estilo directivo, el líder asume el papel principal al explicar a cada empleado que 
tarea debe llevar a cabo, qué plan de acción debe aplicar, cuándo debe de realizar esta tarea 
y en qué lugar. 
Respecto al liderazgo directivo Alfonso (2001), señala quien enfrenta hoy el reto de 
dirigir una institución educativa, más que un administrador tendrá necesariamente que ser 
un líder educativo, para lograr resultados óptimos en las condiciones en que vivimos; otro 
punto importante es, que no basta con reunir los requisitos necesarios para el cargo, ni 
acumular una larga trayectoria docente y directiva, sino también una visión de que 
trascienda los parámetros del centro educativo. 
El sistema educativo necesita directores-líderes que armonicen adecuadamente los 
factores de calidad con los procesos de aprendizaje y sean movilizadores del cambio 
pedagógico, pues las actitudes conservadoras ya son limitantes; quienes no se esfuerzan 
por cambiar su estructura mental de jefe a líder, jamás podrán optimizar sus logros de 
gestión y acción educativa 
Relacionado al liderazgo directivo Gallegos (2004), señala que por mucho tiempo, los 
sistemas educativos siempre estuvieron conformes con la figura del director al frente de 
una institución educativa, que cumpliendo con las formalidades del caso, se encargaba de 
las tareas administrativas y pedagógicas (amparado en una abultada y confusa 
reglamentación), actuando de un modo u otro de acuerdo al grado de confianza de sus 
colaboradores, prevaleciéndole estilo burocrático, donde lo pedagógico se ve afectado por 
decisiones y mecanismos de corte administrativo, lo cual parece ser que el gran “nudo” que 
se interpone entre la organización escolar y su eficiencia está en la ruptura de la gestión 
con la pedagogía, que existe en las escuelas de administración más tradicional, cuyo patrón 
se ajusta en mayor medida al control y la supervisión.  
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En los momentos actuales hay una revaloración del rol del director, que es considerado 
junto con los docentes como elementos claves para impedir o promover cambios y/o 
innovaciones en los centros educativos, siempre y cuando existan nuevas actitudes que 
aseguren condiciones necesarias para que los aprendizajes puedan darse de la mejor 
manera posible, en función a que los alumnos aprendan lo que se supone deban aprender, 
para garantizar la calidad. 
Los líderes no sólo motivan a sus subordinados a satisfacer sus propias metas y 
necesidades personales, sino también en la realización de los objetivos deseados para la 
organización. El estilo de liderazgo que es eficaz para un lugar puede no serlo para el otro, 
varía según la organización, las personas y las tareas.  
El liderazgo es una nueva filosofía de dirección para movilizar todos los recursos de la 
organización, especialmente los potenciales humanos, en el logro de la misión. El 
liderazgo incrementa la calidad del trabajo al dinamizar la comunicación, el compromiso y 
la capacidad del conjunto social para conseguirla calidad total 
Referente a los docentes, la UNESCO (2004), señala que los procesos vividos por la 
mayoría de países latinoamericanos, así como los resultados de estudios diversos, muestran 
que el factor docente es uno de los más importantes para que las Reformas Educativas 
tengan buenos resultados en el aprendizaje de los estudiantes y en la manera como se 
gestiona la educación en los sistemas, las escuelas y las aulas. Si por un lado sin buenos 
docentes no hay cambio posible, por otro lado la situación profesional y social de los 
docentes es uno de los nudos críticos de la educación. Los docentes son una de las causas 
más importantes del problema pero también pueden ser el inicio de las estrategias más 
efectivas para transformar la educación. El rol del profesor se va haciendo más complejo; 
sus funciones parten de un diagnóstico situacional y consisten en diseñar el proceso 
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educativo, organizarlo y tomar decisiones técnico - científicas para programar, guiar el 
aprendizaje y evaluar. El papel del docente en el futuro será apasionante y diferente. 
De no tratar este tema y estudiarlo oportunamente, caería en un vacío improductivo, la 
capacidad de liderazgo directivo que pueden tener los administrativos de las instituciones 
educativas o la capacidad de persuasión en el cumplimiento de las funciones docentes que 
pueden tener y forjar mejores toma de decisiones a nivel de pares, es decir, de estudiantes, 
o a nivel de facultad o universidad. De modo contrario a este pronóstico negativo, se 
propone en este proyecto estudiar específicamente la relación entre el liderazgo directivo 
en los distintos niveles o instancias de la toma de decisiones, todo ello con una visión 
prospectiva a mejorar.  
De todo lo antedicho, queda patente tanto la pertinencia de la investigación realizada, 
como la importancia que conllevó sus resultados en beneficio de la formación integral de 
los alumnos y también de los directivos en el contexto del Distrito de Mi Perú. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
Pg. ¿Cuál es el grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones del docente de las Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú- 
2017? 
1.2.2. Problemas específicos 
Pe1: ¿Cuál es el estilo de liderazgo directivo predominante en las Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi Perú- 2017? 
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Pe2: ¿Cuál es el nivel predominante  del cumplimiento de funciones del docente  en las 
Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú -2017? 
Pe3: ¿Cuál es el grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento 
de funciones propedéuticas del docente en  las Instituciones Educativas Públicas del 
distrito de Mi Perú – 2017? 
Pe4: ¿Cuál es el grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento 
de funciones de praxis didáctica formal en el docente de  las Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi Perú – 2017? 
Pe5: ¿Cuál es el grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento 
de funciones organizativas-administrativas  del docente en  las Instituciones 
Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú – 2017?  
1.3. Objetivos de la investigación 
1.3.1. Objetivo general 
Og. Establecer el grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento 
de funciones del docente de las Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi 
Perú- 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Identificar el estilo de liderazgo directivo predominante en las Instituciones 
Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú- 2017. 
OE2: Identificar el nivel predominante del cumplimiento de funciones del docente en las 
Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú -2017. 
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OE3: Establecer el grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones propedéuticas del docente en las Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi Perú – 2017. 
OE4: Establecer el grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones de praxis didáctica formal en el docente de las 
Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú – 2017. 
OE5: Establecer el grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones organizativas-administrativas del docente en las 
Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú – 2017. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
El trabajo de investigación realizado presentó diversos aspectos de importancia, 
principalmente son:  
- Importancia teórica: porque el trabajo profundizó en la descripción de aspectos 
vinculados a la variable de liderazgo directivo y al cumplimiento de funciones del 
personal docente. 
- Importancia práctica: porque planteó aplicación de instrumentos para detectar o 
evaluar aspectos propios o relacionados al liderazgo directivo y a las funciones del 
personal docente lo cual redundará en favor de la expresión general de los 
estudiantes en las diversas esferas de su vida, sobre todo en la académica.  
Esta nueva perspectiva debe considerar la era informatizada que vivimos, tal como lo 
indican Morales (2000): "En las última década hemos presenciado la proliferación de las 
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nuevas tecnologías de la comunicación y la información al interior de diferentes grupos y 
sociedades. 
- -Es importante porque actualizarse es estar a la vanguardia con actividades que lo 
evidencian utilizando instrumentos para evaluar las particularidades del liderazgo 
directivo, utilizando un pensamiento literal, inferencial y crítico. 
  En lo referente a los alcances, tenemos: 
- Alcance temporal: pretérito (2006, en el contexto temporal de la investigación).  
- Alcance institucional: Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú. 
- Alcance geográfico: Distrito de Mi Perú – Callao. 
- Alcance social: Directos: estudiantes del Distrito de Mi Perú. Indirectos: 
estudiantes en general, autoridades y docentes de las instituciones de la muestra. 
- Alcance temático: Liderazgo directivo y funciones del personal docente. 
1.5. Limitaciones de la investigación     
La investigación realizada tuvo que superar las siguientes limitaciones: 
- Escasas fuentes bibliográficas acerca del cumplimiento de funciones del personal 
docente: porque la mayor parte de fuentes son más prescriptivos, más que 
conceptuales. Esta limitación fue afrontada mediante empleo intensivo de las 
fuentes disponibles, la extrapolación o isomorfismo de material análogo y la 
producción teórica propia o emergente.   
- Acceso limitado a las Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú: 
por barreras burocráticas existentes, realización de actividades se generó acceso 
limitado a las fuentes de informaciones relacionadas con el trabajo  de 
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investigación. Esta dificultad se atenúo tratando de gestionar los permisos 
correspondientes con la anterioridad debida y obteniendo información parcial a 
ser complementada cuando el acceso estuviera ya normalizado. 
- Falta de predisposición y voluntad de las autoridades, docentes y estudiantes para 
contribuir en el recojo de información. Esto se afrontó mediante el 
correspondiente trabajo previo de sensibilización, involucramiento, cobertura, 




















Capítulo II.  
Marco teórico 
2.1 Antecedentes del estudio  
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Gonzales, M. (2005) realizó el trabajo titulado Influencia de la acción gerencial del 
director de Educación Básica en la participación docente. Trabajo de Maestría en la 
universidad Experimental Libertador. Maracay. Venezuela, a quien los resultados 
obtenidos le permitieron confirmar que el estilo democrático de liderazgo permite un alto 
porcentaje en el índice de participación de los docentes, tanto en el planeamiento como en 
la ejecución de las diferentes actividades de la organización. Determinó, además, que 
existe relación entre el estilo de liderazgo del director y la participación del docente. 
Asimismo, que muchos directores, supervisores y administradores educativos, defienden el 
estilo autocrático de liderazgo en la administración educativa. Analizó también los estilos 
de liderazgo del director de Educación Básica y su influencia en la participación de los 
docentes, entendiéndose la participación, como el desempeño de los docentes en las 
diversas actividades de la institución educativa. 
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Fernández, E. (2002) realizó la investigación titulada Relación entre el estilo gerencial 
del personal directivo de las Escuelas Básicas de Altagracia de Orituco correspondientes 
a la I y II Etapa y le clima organizacional de dichas instituciones. Trabajo de Maestría en 
la Universidad Bicentenario de Aragua. Estado de Guarico. Venezuela. Concluye que el 
estilo predominante en las instituciones de Educación Básica de Altagracia de Orituco, 
Estado de Guarico, Venezuela, es el Laissez-Faire, y que entre los demás tipos de 
comunicación predominó la comunicación informal. Asimismo, encontró que 
porcentualmente existe relación entre el estilo gerencial y la subdimensión motivación, 
llegando a la conclusión de que los directivos de estos centros no motivan al personal a la 
participación. Por otro lado, recomienda que se debe mejorar el clima organizacional en las 
mencionadas escuelas, adoptar a las necesidades institucionales estilos gerenciales acordes 
a cada situación particular, y, finalmente, recalca la imperativa necesidad de implementar 
cursos, programas de mejoramiento y postgrados que contribuyan al aumento de la 
capacidad gerencial de los directivos educacionales. 
Carbone, J. (2008) realizó el trabajo titulado El estudio de las prácticas de liderazgo 
de los equipos directivos. El objetivo principal es entender cómo se da la relación entre el 
liderazgo de los equipos directivos y las herramientas de gestión disponibles, 
contrastándola con los resultados de aprendizaje de los alumnos.  
Se presentó un análisis cuantitativo de las variables personales, institucionales y 
contextuales, la descripción y formulación de un perfil de los directivos y un análisis 
práctico conceptual. En la selección de la muestra de establecimientos se usan criterios de: 
polinomio de resultados, tipo de dependencia, tipo de enseñanza, género, matrícula y 
ubicación geográfica. Los instrumentos utilizados se basaron en el Marco para la Buena 
Dirección (MBD), el Sistema de Aseguramiento de la Calidad (SACGE) y en otros 
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estudios que señalan al liderazgo como un factor central para el éxito de las escuelas. Las 
pautas de Eventos Conductuales y el Test de Estilos de Aprendizaje fueron aplicados a 
todos los integrantes del equipo directivo de cada establecimiento, incluyendo al director 
del mismo. Se brindó un perfil del director y se concluyó que existen buenos resultados en 
el caso de directivos participativos o autoritarios (polos opuestos) y malos resultados en la 
presencia de un equipo directivo externalizador y centralista. 
Arias, F. (2007) realizaron el trabajo titulado: Relación entre tareas directivas de 
liderazgo y gestión de los centros en las escuelas públicas y privadas de la Comunidad 
Autónoma de Castilla y León. La metodología usada fue la cualitativa interpretativa ex 
post-facto teniendo como objeto de estudio el director. Se aplicó un cuestionario sobre 
aceptación, conflicto y calidad a profesores y directores, y se realizaron entrevistas 
semidirigidas a los directores. 
Se concluyó que los profesores son conscientes de la gran responsabilidad y 
complejidad de las tareas directivas, además, tienen la imagen del director como gestor de 
recursos y relaciones de la práctica diaria docente. Asimismo, los directores concebidos 
como líderes político democráticos se desempeñan más a gusto en facetas administrativas, 
son rutinarios y continuistas, manifiestan aspectos aprendidos sobre calidad, visión del 
centro y satisfacción del personal. 
García, M. (2006) realizó su tesis doctoral con el título Formación del clima 
psicológico y su relación con los estilos de liderazgo. Este trabajo lo realizó con la 
intención de comprender las causas por las que la percepción del clima difiere entre las 
personas de la misma organización. Aunque el estudio realizó un análisis multivariante en 
cuatro centros hospitalarios públicos y privados considerando una muestra compuesta por 
médicos, enfermeros y personal técnico (632 sujetos participantes en total), sus resultados 
27 
 
y conclusiones pueden extrapolarse al campo educativo. Se concluye que la conducta de 
relación de los líderes contribuye a crear un buen clima en los equipos de trabajo y esto es 
percibido por los subordinados, aplicándose estilos de liderazgo diferenciados de acuerdo a 
las características del grupo. 
Escamilla, L.  (2011) realizó un trabajo para su tesis doctoral titulada: El director 
escolar y sus necesidades de formación para un desempeño profesional óptimo en el 
campo de la educación básica del estado de Nuevo León en México. Bajo el criterio de la 
complementariedad metodológica se usan procedimientos cuantitativos y cualitativos: 
investigación documental, cuestionarios, entrevista, observación y grupos focales. De una 
población de 4467 directores de escuelas públicas y privadas se procedió a calcular la 
muestra representativa de 310 sujetos usando la técnica del muestreo aleatorio sistemático.  
Sus resultados evidencian que la mayoría de directivos no recibieron formación 
específica para sus funciones y a partir de ellos se propone un cuadro de necesidades y un 
perfil del director donde el elemento liderazgo es uno de los factores esenciales. 
Rivas, M. (1996) : estudio de naturaleza factorial desarrollada entre 36 centros 
educativos de Madrid comprendidos en  la Ley Orgánica  de Ordenamiento General del 
Sistema Educativo español y en el marco del movimiento internacional de “escuelas 
eficaces”, con el objetivo fundamental de identificar un patrón característico de estas 
escuelas. 
Se concluyó identificando doce características complejas de estas escuelas, entre las 
cuales se mencionan varias que aluden directamente al desempeño docente, tales como una 
elevada participación docente en las decisiones de índole pedagógica, su consideración en 
la escuela como profesionales expertos, una destacada estabilidad del profesorado  que 
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genera un clima de orden y favorece el compromiso personal con la institución, un 
programa efectivo de formación y desarrollo continuo del personal docente orientado no 
sólo a optimizar sus competencias profesionales sino también a estimular expectativas, 
actitudes y conductas positivas para el progreso institucional; un clima de reconocimiento, 
motivación y refuerzo hacia los profesores, así como un clima escolar ordenado, que 
permite que profesores y alumnos se concentren sin perturbaciones en sus respectivas 
tareas. 
Arias, A. (2004) realizó el trabajo titulado “La Dirección y el Liderazgo de Calidad en 
los Centros Educativos”. Trabajo realizado en la Universidad de León, en la Facultad de 
Educación. El tema del liderazgo es uno de los aspectos más controvertidos, confuso y 
disperso en el campo de la elaboración teórica, en el de las políticas educativas y en las 
prácticas concernientes a la organización de las instituciones educativas. La tendencia 
hacia una educación en competencias según el informe PISA y el proyecto Tuning nos 
lleva a buscar conocimiento sobre los desarrollos y aplicaciones de la dirección que 
favorezcan y refuercen las posibilidades de las organizaciones y de las personas para elegir 
e incluso construir sus propias aplicaciones preferidas en función de la demanda y del 
contexto.  
Nos encontramos en un momento de reconceptualizacion del liderazgo escolar, 
justificado por la situación de crisis de la dirección que se vive en los centros educativos. 
Ello es debido al conflicto y a la ambigüedad de las funciones directivas, a la sobrecarga de 
tareas, a la insatisfacción con las relaciones interpersonales y a la enorme cantidad de 
expectativas que generan los miembros de la comunidad educativa, a las que la dirección 
debe dar respuesta. Además, asociado a estos problemas se observa una falta de poder real 
y de atribuciones para tomar decisiones. Se necesita una modificación profunda de los 
29 
 
centros educativos para llevar una implementación real del cambio. Para ello es necesario 
reformular el rol del director y del líder, dotando a los centros de una mayor flexibilidad 
que facilite la implantación de estrategias que satisfagan las necesidades de los diferentes 
sectores vinculados a la comunidad educativa. Se hace necesario volver a creer y confiar 
en el potencial humano y profesional; aquí comienza la reestructuración, la reculturización, 
rompiendo con las estructuras tradicionales organizativas y de poder, dotando a los centros 
de capacidad de decisión y asunción de responsabilidades.  
Ante estos hechos, adquiere protagonismo el liderazgo directivo, desde las propuestas 
institucionales, desde los procesos de cambio que genere, desde las actitudes, los principios 
y los valores, que van a conformar los pilares de la mejora y el cambio, en las estructuras 
organizativas y en los procesos de intervención, con el objetivo de promocionar 
organizaciones de aprendizaje donde el centro se configure como la unidad de cambio en 
referencia al entorno de intervención. El director como determinante en calidad educativa, 
tanto en su perfil técnico, como en su rol de líder institucional. Entre estas líneas para 
situar el liderazgo, debemos emplazarlo entre la concepción de gestor eficiente (rol de 
liderazgo profesional), identificable con la posición formal ocupada por una persona 
(dirección), y en cuanto al ámbito moral, es la expresión de una organización dinámica y 
comunitaria (liderazgo emocional) de ámbito social-educativo (liderazgo pedagógico), 
todo ello desde una triple valoración, asumiendo sus tareas desde la vertiente de 
aceptación, la de conflicto, y como no, la de calidad que las funciones representan; es el 
director de una escuela que aprende con visión de futuro, ejerciendo una dirección 
humanista. Ante este último supuesto, dirigimos nuestra vista hacia una dirección 
humanista que tenga en cuenta la calidad de las personas, obviando la aferrada idea 
asociativa de calidad-producto. Calidad personal bajo la frase "no hay calidad institucional 
ni profesional sin calidad personal". 
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La tesis aborda una nueva recoceptualizacion del concepto de liderazgo, el cual está 
justificado por las crisis que afrontan las instituciones educativas en donde  establece al 
director como determinante en la calidad educativa por su conocimiento técnico como por 
su perfil   profesional  que genera, desde las actitudes, los principios y los valores, que van 
a conformar los pilares de la mejora y el cambio, en las estructuras organizativas y en los 
procesos de intervención, con el objetivo de promocionar organizaciones de aprendizaje 
donde el centro se configure como la unidad de cambio en referencia al entorno de 
intervención. Esta tesis apoya al trabajo de investigación, ya que establece la relación entre 
estilo de gestión y calidad educativa. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Flores, R. (2006): en su tesis titulada Estilos de liderazgo de los directivos y su 
relación con la calidad de la supervisión educativa en el aula para optar al grado de 
Doctor en Educación en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, realizó una 
investigación ex post facto en su variante correlacional sobre la base de un muestreo 
aleatorio en diez instituciones educativas de nivel secundario dedicadas a la formación 
técnica de la UGEL 06 de Ate-Vitarte, llegando a verificar la existencia de una relación 
moderada entre los estilos de liderazgo de los directivos y la calidad de la supervisión 
educativa en el aula en un tratamiento estadístico chi cuadrado. 
Calla, G. (2008) realizó el trabajo titulado El estilo de liderazgo de los directivos y su 
relación con el desempeño docente en la Región del Callao. Tesis para optar el grado de 
Magister con mención en Gestión Educacional en la Universidad Nacional Enrique 
Guzmán y Valle. Lima. Perú. Concluye que entre el estilo de liderazgo de los directivos y 
el desempeño de los docentes existe un alto grado de correlación en las instituciones 
educativas de la Región Callao. Entre el estilo de liderazgo de los directivos y el 
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desempeño de los docentes en planificación, sesión de clase, innovación e identidad con su 
institución educativa, existe un alto grado de correlación en las instituciones educativas de 
la Región Callao. Asimismo, sugiere que se debe fomentar entre los directivos y docentes 
de las diversas instituciones educativas de mayor comunicación, de manera que se 
desarrolle un buen clima institucional que favorezca el desarrollo de las diversas 
actividades que hay en la institución educativa. Finalmente, los directivos deben practicar 
un estilo democrático y situacional para elevar el nivel de desempeño docente. 
Rincón, J. (2 005) Relación entre estilo de liderazgo del director y el desempeño 
docente del Valle de Chumbao de la Provincia de Andahuaylas. Tesis para optar el Grado 
de Magister en Administración Educativa en la UNMSM. Concluye que los estilos de 
liderazgo del director que predomina en las instituciones educativas del Valle de Chumbao, 
en la provincia de Andahuaylas, Apurímac, son el anárquico y autoritario, lo cual evidencia 
que no se dieron innovaciones significativas en el estilo de dirección. También acota que 
existe evidencia de que se continúa con estilos tradicionales de gestión por parte de los 
directores de las instituciones educativa.  
Con respecto al desempeño de los docentes, concluye que en la mayoría de las 
instituciones educativas del Valle del Chumbao existe un bajo nivel de desempeño 
docente, por cuanto está afectado por el estilo de liderazgo de los directores. El 
investigador también concluye que el estilo de liderazgo adecuado del director que se 
puede incrementar el desempeño de los docentes es el estilo democrático, pues prioriza el 
aspecto académico y la formación integral de loa educandos. Acota también, que los 
directores no cumplen adecuadamente sus funciones: la gestión pedagógica, administrativa 
e institucional. Por otro lado, recomienda, fomentar entre los directores y docentes de los 
centros educativos mayor comunicación entre ellos para sí cambiar la gestión del centro y 
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favorecer el desempeño docente y mejorar la calidad educativa y con ello la formación 
integral del alumno. 
León, P. (2 008) El estilo de liderazgo del director y el nivel de desempeño docente en 
las instituciones educativas públicas del distrito de La Perla Callao, en el año 2 006. Tesis 
para optar el grado de Magister con mención en Gestión Educacional en la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. Lima. Perú. En su tesis concluye que 
entre el estilo de liderazgo del director y el nivel de desempeño docente, existe una 
relación significativa considerable según los docentes, una relación significativa media 
según los alumnos, una relación significativa muy fuerte según los administrativos y una 
relación significativa media según los padres de familia, en las instituciones educativas 
públicas del distrito de la Perla Callao en el año 2 006. Se puede precisar entonces que el 
nivel de desempeño docente depende mucho del estilo de liderazgo del director, es decir, a 
mayores valores en la aplicación de un buen estilo de liderazgo del director se obtienen 
valores altos en el nivel de desempeño de los docentes. También concluye que el estilo de 
liderazgo democrático es el de mayor aceptación, medianamente el estilo autoritario y el 
liberal.  
El nivel de desempeño de los docentes en la dimensión resultados de su labor 
educativa de los docentes, es el nivel básico. Estos resultados permitieron demostrar que la 
aplicación confusa de los estilos de liderazgo del director conlleva a obtener bajos 
resultados en el nivel de desempeño docente. Los trabajos que sirvieron de antecedentes de 
la investigación coinciden en que los administradores que se forman para dirigir la 
educación deben tener condiciones de líder. Por ello, deben conocer las teorías de la 
movilización y ser capaces de planificarlas según las circunstancias, haciendo con ellas 
gala de conocimientos de las teorías de liderazgo. Asimismo, el docente que se prepara 
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para ser gerente de una institución educativa, debe hacerlo con mucho sentido de 
responsabilidad, sabiendo que el cargo que va a desempeñar es delicado, para lo cual debe 
ser un profesional muy entusiasta en el trabajo y tener un alto grado de motivación para 
fijarse y lograr objetivos organizacionales y alcanzar el éxito conduciendo la institución 
educativa que dirige al liderazgo. Otro de los factores tomados en cuenta por los autores, es 
la de emplear un estilo gerencial donde gerentes y subalternos pongan en acción su 
participación en forma mancomunada en la toma de decisiones poniendo en práctica el 
estilo democrático. Y finalmente, el gerente educativo debe buscar constantemente la 
excelencia, mejorando cada día su calidad para ejercer funciones que le permitan mantener 
un liderazgo positivo y democrático. 
Chiroque, S. (1999) realizó el trabajo titulado Factores exógenos y endógenos en la 
calidad educativa: estudio analítico-descriptivo en la modalidad factorial, efectuado en el 
Instituto de Pedagogía Popular, sobre la base de una muestra de instituciones educativas 
de Lima Metropolitana, con el objetivo esencial de identificar el complejo básico de 
factores que generan o determinan la calidad educativa. 
El autor concluyó identificando siete factores exógenos y nueve endógenos. Entre 
estos últimos, se identificaron a su vez hasta siete factores implicados en la categoría 
desempeño docente: contenidos educativos, uso racional del tiempo, textos empleados, 
actitud y metodología docente, evaluación del aprendizaje, formación comunicacional y 
matemática, así como tareas de refuerzo. 
Piscoya, L. (2006): artículo de un especialista en evaluación docente, en el que se 
valora comparativamente las evaluaciones docentes efectuadas los años 1999 y 2006 por el 
Ministerio de Educación, con el propósito de formular recomendaciones que tiendan a 
optimizar futuras evaluaciones. 
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Luego de considerar comparativa y críticamente diversos indicadores evaluativos tales 
como contenidos evaluados, objetivos y modalidad de evaluación, concluye que la 
evaluación docente del 2006 fue significativamente mejor en su calidad, puesto que se 
diferenciaron contenidos por nivel, especialidad y modalidad educativas, enfatizó mejor en 
la formación científica y humanística de los docentes y diferenció adecuadamente entre 
memoria mecánica y memoria semántico-funcional. Luego de remarcar que esta 
evaluación señala concluyentemente que el 70% de los docentes evaluados sólo poseen 
aproximadamente un cuarto de los conocimientos que deberían poseer según los programas 
oficiales de estudios del Ministerio de Educación y que esto se explica no como 
deficiencias personales sino del sistema de capacitación y formación docente, el 
investigador sugiere que ulteriores evaluaciones enfaticen en determinar la cultura 
científica y humanística que poseen los docentes tanto a nivel general  como  
especializado. 
Arévalo, G. (2000) realizó el trabajo titulado “La calidad de los centros superiores de 
formación docente en el Perú y su relación con el rendimiento académico de los 
estudiantes que egresan”. Investigación de carácter diagnóstico y diseño descriptivo-
correlacional en una muestra no probabilística (año 1999) y aleatoria (año 2000) de seis 
instituciones de Lima, Arequipa, Trujillo, Ancash, Pucallpa y Cajamarca, habiéndose 
aplicado cuestionarios para evaluar el desempeño docente, el currículo y el rendimiento 
académico de los egresantes, además de tests, fichas de entrevista y observación. 
Se concluyó que no existe correlación significativa entre desempeño docente y 
rendimiento académico, ni tampoco entre los objetivos y contenidos asumidos por los 
docentes en los sílabos de los cursos y sus correspondientes rendimientos académicos. 
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Céspedes, R. (2003) realizó el trabajo titulado “Gestión de la Calidad de la Educación 
Para el Desarrollo de la Región de Huánuco” para optar el grado académico de Doctor en 
Educación, en la Universidad Inca Garcilazo de la Vega ”. 
Este trabajo de investigación se realizó tomando una muestra de 289, docentes de tres 
universidades de Huánuco. Confirma que existe una directa relación entre la gestión de la 
calidad de la educación universitaria y el desarrollo de la región de Huánuco y que está 
condicionada al desarrollo eficaz de los siguientes factores: plan estratégico, modelo 
didáctico, investigación y proyección social, cuyo desarrollo debe estar articuladas a las 
necesidades, intereses y problemas reales de la región de Huánuco. 
Este trabajo de investigación apoya indirectamente el trabajo de investigación aquí 
presentado ya que establece la relación directa entre la gestión y la calidad de la educación. 
2.2. Bases teóricas.  
2.2.1. Bases teóricas generales.  
2.2.1.1. Bases epistemológicas. 
Se ha considerado como fundamento epistemológico más consistente al paradigma 
criticista, sustentado por Adorno, Marcuse, Horkheimer y Habermas, no solo porque 
consideran que la ciencia se consigue siempre por intereses, que la ciencia social debe 
tender hacía la autonomía racional y autorreflexiva del hombre y que la realidad es 
histórico-evolutiva, sino también porque metodológicamente, esta concepción propone 
partir de situaciones reales para su transformación, aborda dialécticamente los procesos 
sociales (lo cual es pertinente en el caso de nuestras variables: estilo de liderazgo directivo 
y el cumplimiento de funciones del personal docente) relativiza el factor representación 
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muestral, subordina los procedimientos cuantitativos a los cualitativos  y prioriza la 
discusión, indagación y el alto nivel de abstracción (Arévalo y otros, 2000). 
Adicionalmente, se ha considerado como base epistemológica el humanismo 
democrático, que promueve el conjunto de preceptos que considera el objeto de 
aprendizaje de  la acción humana como acción regulada por normas y valores. Se proponen 
también cuestiones filosóficas relativas a la organización social y a la relación individuo-
sociedad.  
Los contenidos que corresponden a estas bases filosóficas, son: 
- Los fundamentos de la acción moral: libertad y responsabilidad.  
- La justificación moral: juicios y argumentos morales.  
- Éticas formales y éticas materiales.  
- Las teorías éticas ante los retos de la sociedad actual: felicidad, deber y justicia.  
- -La construcción filosófica del concepto de ciudadano y de ciudadanía: génesis 
histórica y fundamentación filosófica. 
- -Los derechos humanos, la paz y la dignidad humana. 
La reflexión filosófica sobre las cualidades, derechos y deberes del ciudadano debe, 
por tanto, tener una orientación interdisciplinar para poder describir y fundamentar 
adecuadamente los roles del oficio de ciudadano; por ello, partiendo de las aportaciones de 
la antropología filosófica y cultural, se incorporará también las teorías éticas, las 
aportaciones de la sociología, de las ciencias económicas y de las teorías políticas que 
tienen su origen en el individualismo, el liberalismo, el socialismo, el colectivismo y el 
personalismo. Así, las bases psicológicas, sociológicas, legales y morales sobre las que se 
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constituye la vida en común, dan paso al estudio de los distintos tipos de vida en sociedad 
y, a partir de ahí, de la aparición del Estado, de sus formas y de las características que 
definen el Estado democrático y de derecho. El origen y legitimación del poder y la 
autoridad, las distintas teorías acerca de la justicia, los problemas derivados de la 
globalización y mundialización cierran los temas objeto de estudio en esta materia 
(Morales, 2002). 
La extensión de los valores y planteamientos de lo que es la ciudadanía a todos los 
ámbitos y actividades del centro escolar sigue siendo uno de los aspectos característicos de 
la materia; por ello, lejos de tratarse de una materia puramente teórica, debe plantearse 
desde una dimensión globalizadota y práctica, tratando de extender a la vida diaria de los 
centros educativos el concepto de ciudadanía y el ejercicio práctico de la democracia, 
estimulando la participación, la autoexigencia, el concepto de deber moral y el 
compromiso para que los alumnos se ejerciten como ciudadanos responsables tanto en el 
centro como en el entorno social. 
En suma, nos hemos basado en cuanto al aspecto filosófico, en los preceptos del 
Humanismo, especialmente en el Humanismo Cívico- Democrático, que es una propuesta 
desde la filosofía política. 
El Humanismo Cívico-Democrático es un modelo sociopolítico, que posee claras 
raíces aristotélicas, habiéndosele rehabilitado recientemente en base al trabajo del filósofo 
español Alejandro Llano. El humanismo cívico-democrático invita a repensar la 
democracia desde parámetros genuinamente humanos, puesto que en el centro de sus 
reflexiones sitúa a la persona y su dignidad esencial. (Castillo, 1999) 
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Esta propuesta considera crucial el papel de los medios de comunicación en la tarea de 
humanizar la vida sociopolítica. Se requiere para eso de una formación rigurosa de los 
expertos en comunicación, de modo que contribuyan a transmitir la información basándose 
en lo que se denomina una hermenéutica de la esperanza. Es decir, un modelo de 
comunicación que sea capaz de contribuir a la plenitud existencial de las personas. 
Destellos de verdad, bondad y belleza resplandecen en la propuesta de Alejandro 
Llano, el humanismo cívico, asociándolo a la democracia, lo cual le confiere la fuerza 
innovadora de un modo de pensar que no se resigna a pactar con el letargo conformista de 
una sociedad vacía y vaciada de sentido. La novedad de esta sugerente propuesta radica, 
precisamente en su contenido y en su alcance honda y genuinamente humano. Se puede 
afirmar que la invitación del humanismo cívico se resume así: “¡Volvamos a la persona!”; 
es decir, redescubramos su valor sagrado y desde él retomemos el verdadero significado de 
todas las realidades humanas–sociales, culturales, políticas-; realidades que sólo a la luz 
del “hombre esencial” reciben plenitud y sentido. Este escrito es una primera presentación 
de una interesantísima y fecunda propuesta filosófico-política: el humanismo cívico, así 
denominada por su propio autor, el filósofo español Alejandro Llano Cifuentes (Acuña, 
2002). 
Devolver el protagonismo de la vida política a sus más legítimos y calificados 
hacedores, constituye el núcleo conceptual del humanismo cívico. Es que la necesidad 
imperiosa de adoptar tal actitud “política” sólo se esclarece, si se la contrapone al tipo de 
comportamiento cívico gestado al amparo del proyecto moderno y que ha hecho eclosión 
en el “siglo breve”. Se trata de un ideal y de una praxis política que prescinde del “mundo 
vital”, es decir, de los hombres y mujeres que deben ser los protagonistas activos y 
responsables de los asuntos de la polis. 
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2.2.1.2. Bases pedagógicas. 
En este aspecto, asumimos integralmente como fundamento, la concepción de la 
educación democrática, que rescata los principios de participación, equidad, 
horizontalidad, derechos humanos, solidaridad, libertad, tolerancia, interculturalidad, 
educación compensatoria e identidad cultural, lo cual se considera como un ideal en el 
estilo de liderazgo de los directivos, así como para promover y consolidar una real calidad 
en la función docente. 
Asimismo, asumimos las tesis de la teoría de Educación en Valores, la cual 
cuestionando los principios de utilitarismo, individualismo e indiferencia, postula los 
valores de convivencia pacífica, empatía, solidaridad, libertad, creatividad y desarrollo 
humano autosostenido (Moragues, 1989). Esta teoría de valores es trascendente en el 
liderazgo de  los directivos, así como en la calidad global de la función docente. 
Adicionalmente consideramos las siguientes bases pedagógicas:  
- La teoría de la Escuela Activa: que propicia activismo, vitalismo, criticidad , 
responsabilidad y globalización a través de los aportes de Froebel, Rude, Ferriére, Dewey, 
Pestalozzi, Spencer, Key y otros, quienes  aportan a la metodología de la Educación 
Ergológica un constante flujo de valores, concepciones y procedimientos metodológicos.  
La Escuela Activa sustenta la concepción del aprendizaje como un proceso de 
adquisición individual de conocimientos, de acuerdo con las condiciones personales de 
cada alumno y en el que interviene el principio del activismo. Supone la práctica del 
aprendizaje a través de la observación, la investigación, el trabajo y la resolución de 
problemas, en un ambiente de objetos y acciones prácticas.  
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El ideal de la escuela activa, según el educador suizo Adolphe Ferrière, en quien 
confluyen las ideas del pragmatismo, el pensamiento del filósofo Henri Bergson y la 
influencia de la escuela del trabajo, es la actividad espontánea, personal y productiva. La 
finalidad del acto didáctico está en poner en marcha las energías interiores del educando, 
respondiendo así a sus predisposiciones e intereses, en un ambiente de respeto, libertad y 
actividad.  
Se concibe el mundo como un laboratorio en el que el niño desarrolla activamente su 
propia educación. A partir de 1917, la escuela activa se presenta como sinónimo de 
“escuela nueva”, ya que ésta encontraba en el activismo su fundamento más distintivo.  
Pensamos al respecto que la relación entre el adulto y el niño, para que sea armoniosa, 
debe basarse en el respeto a la personalidad mutua. No deberíamos los adultos, en 
conciencia, exigir ni imponer a los niños el deber de respetarnos en tanto no estemos 
dispuestos a reconocerles su derecho a ser respetados. Un principio importante de respeto 
es no inhibir en el niño el descubrimiento del sentido de la libertad. Nos referimos a la 
libertad entendida como una herramienta que permite el desarrollo de todas las facultades 
humanas y nunca como las "libertades" que algunas personas o instituciones le han 
adjudicado a la escuela activa y que no corresponden ni remotamente ni a su filosofía ni a 
su metodología. La libertad en la Escuela Activa debe entenderse como la no inhibición y 
la no represión de la acción física, intelectual y espiritual del niño, a lo cual debe añadirse 
el ambiente que favorezca el florecimiento de todo ello. Ser libre es hacerse libre. ¿Cómo? 
Ejerciendo la libertad, mas no la libertad que degrada, sino aquella que construye e integra 




La libertad constructiva hace predominar las razones sobre las pasiones y el ejercicio 
de ella es propio de seres maduros, aquellos que no la convierten en caos, anarquía y 
libertinaje. Tiene sus riesgos, pero creemos que es más deseable una libertad riesgosa que 
una servidumbre tranquila. Sólo siendo libre puede practicarse la libertad. A partir de esto, 
la Escuela Activa aspira a crear en el niño la conciencia de la libertad, entendida ésta, en 
un sentido clásico, como el instrumento que permite el surgimiento y la evolución de todas 
las facultades. Adquirir conciencia cívica e identidad nacional, nos brinda una libertad 
ideológica y de accionar permanente (Rogers, 1987). 
2.2.1.3. Bases psicológicas.  
La concepción psicológica que satisface largamente las expectativas y compatibilidad 
con nuestra investigación, es la psicología del campo vital de Kurt  Lewin, muy afín a la 
psicología social y pionera de la dinámica de grupos. De esta psicología nos sirven de 
fundamento sobre todo tesis esenciales como campo vital, percepción del campo, metas, 
factores motivacionales, toma de decisiones grupales, alternativas para la decisión, 
obstáculos, resistencias, sistemas de tensión o presión, clima o ambiente socioemocional, 
autopercepción, grado de cohesividad, estándares de grupo, relaciones interpersonales y 
estructura grupal. 
Se sostiene que la conducta de la persona se explica cómo sistema total, es decir, a 
partir de la totalidad de factores que actúan sobre la persona en un momento dado, por lo 
que resulta ser función del Inter juego persona-ambiente en el campo vital que el sujeto 
posee y del cual también forma parte. Todo esto ase asume que debe tener una repercusión 
directa en los estilos de liderazgo directivo.  
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Un grupo de personas se comporta de modo muy diferente según el clima o atmósfera 
del campo vital, naturaleza de liderazgos, reguladores, sistema de presiones, metas, 
motivaciones, autoconceptos, personalidad, frustraciones, obstáculos y otros aspectos 
intervinientes, en la medida que esta totalidad produce propiedades que no se hallan en sus 
elementos aislados ( Jhonson, 1990). 
Vigotsky asume, una nueva posición en la relación enseñanza y desarrollo que tiene 
una importante repercusión en la psicología del desarrollo y en la pedagogía. A diferencia 
de las corrientes predominantes en su época que identificaban la enseñanza con el 
desarrollo, los separaban de forma desigual o intentaban combinarlos, Vigotsky considera 
que el papel rector en el desarrollo psíquico del niño corresponde a la enseñanza, que ésta 
en su fuente, que lo precede y conduce y que la enseñanza es desarrolladora sólo cuando 
tiene en cuenta dicho desarrollo.  
2.2.2. Estilo de liderazgo directivo. 
2.2.2.1. Definición de líder. 
Ander-Egg (1997), nos mencionó que líder en inglés es leader, derivado del verbo to 
lead (guiar). Vocablo de amplio uso en nuestra lengua, en la que se escribe y pronuncia de 
acuerdo con la fonética inglesa. Líder es la persona que tiene capacidad de persuadir o 
dirigir, derivado de sus cualidades personales, independientemente de su posición social, 
de sus cargos o funciones. Es el que tiene habilidad para conseguir adeptos y seguidores. 
Para algunos psicólogos sociales, la nota más característica del líder es la de ser el 
miembro de un grupo que más frecuente y persistentemente es percibido desempeñando 
actos de influencia sobre los otros miembros del grupo. Como consecuencia de sus 




Desde el punto de vista de Ander-Egg y de los psicólogos sociales; el concepto de 
líder es aquella persona que tiene cualidades personales y que, de ella se deriva la 
capacidad de persuadir o dirigir y esa es la capacidad estrechamente independiente 
respecto a la posición social a la cual pertenece la persona, o los cargos o funciones que 
pueda desempeñar porque un directivo no necesariamente tendrá innato la capacidad de 
liderazgo. Además su campo de acción es amplio donde sus atributos de personalidad y 
habilidades van a originar en la organización o grupos donde son miembros actos de 
influencia sobre los otros miembros del grupo.  
Bass (1985), señalo que, el líder es el conductor, guía, jefe, dirigente. Es el que va a la 
cabeza de la organización y su articulador. Propone con claridad los medios o caminos 
para el logro de los objetivos y crea una visión de futuro al cual aspira llegar.  
Balaguer (2006), menciono que, el líder es el conductor, guía, jefe, dirigente. Es el que 
va a la cabeza de la organización y su articulador. Propone con celeridad los medios o 
caminos para el logro de los objetivos y crea una visión de futuro al cual aspirar y llegar 
con acciones no coercitivas. 
Por otro lado, liderazgo se define como la capacidad de una persona para influir en el 
comportamiento de los demás, contando éste con un carácter circunstancial dependiendo 
de las actividades, conocimientos y habilidad que utilice para hacerlo productivo.  
Hellriegel (2005), expreso que, el liderazgo es una relación de influencia entre líderes 
y seguidores que se esfuerzan por un cambio real y resultados que reflejen sus propósitos 
compartidos. 
Ander-Egg (1997), afirmo que, el liderazgo es la función realizada dentro del grupo 
por el líder, en algunos casos con ribetes carismáticos. Existen diferentes formas de 
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liderazgo según las situaciones y tareas: una persona puede ser líder en un grupo y 
seguidor en otro. Se puede ejercer influencia en un determinado campo o para la 
realización de una tarea y no ejercer ninguna influencia de liderazgo en otros ámbitos de 
actuación. 
2.2.2.2. Concepto de liderazgo. 
El concepto de liderazgo desde la perspectiva de Ander-Egg; se desarrolla desde el 
ámbito donde actúa el líder; la función de liderazgo lo realiza en una organización o grupo 
de personas. Esta función puede incluir el carisma en algunos casos. No siempre la persona 
será líder en todas las organizaciones. En otros grupos puede ser un seguidor todo depende 
de las habilidades, las tareas o intereses que puede tener la persona líder en una 
organización. Ejemplo: una persona puede ser líder en su centro de trabajo pero en su 
comunidad o parroquia puede ser solamente un seguidor debido a la existencia de otra 
persona con las habilidades, conocimiento de la teoría y la capacidad de liderazgo. 
Chiavenato (1986), citando a Knickerbocker definió en términos de dinámica del 
comportamiento humano, como “el liderazgo es función de las necesidades existentes en 
una situación dada y consiste en la relación entre un individuo y un grupo”. En relación 
funcional solamente existe cuando un líder es percibido por un grupo como detector de 
medios para la satisfacción de sus necesidades. Así seguirlo puede ser para el grupo un 
medio de aumentar la satisfacción de necesidades o de evitar su disminución. El líder surge 
como un medio para la consecución de los objetivos deseados por un grupo.  
Desde la perspectiva de Knickerbocker, el concepto de liderazgo es una relación 
funcional, ésta existe cuando el líder y el grupo se relacionan e interactúan realizando 
acciones y comportamientos para afrontar una necesidad evidente. El líder es quien deberá 
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satisfacer las necesidades desarrollando sus habilidades, conocimientos y capacidad de 
liderazgo para lograr la consecución de los objetivos. Para el grupo de esta manera seguir 
al líder significará que las necesidades sean afrontadas y lograr los objetivos anhelados que 
el grupo plantea en toda organización; porque el líder los sabrá conducir a realizar las 
acciones pertinentes para tal fin. 
Chiavenato (2002), señaló que el liderazgo es un fenómeno social que ocurre 
exclusivamente en los grupos sociales y en las organizaciones. Podemos definir liderazgo 
como una influencia interpersonal ejercida en una situación dada y dirigida a través del 
proceso de comunicación humana para la consecución de uno o más objetivos específicos. 
Los elementos que caracterizan al liderazgo son, en consecuencia, cuatro: influencia, 
situación, proceso de comunicación y objetivos por conseguir. Siendo cuatro los elementos 
que caracterizan al liderazgo: La influencia porque el líder influye en sus seguidores a que 
realicen las acciones correctas para lograr los fines u objetivos.  
La situación debida a que en un momento dado es necesaria la presencia y actuación 
del líder quien usando su capacidad de liderazgo buscará afrontar una situación difícil 
convirtiendo el reto y la incertidumbre en un logro y éxito en la organización. El proceso 
de comunicación para que, a través de esto, el líder podrá trasmitir sus influencias, ideas y 
conocimientos en el grupo. Finalmente, los objetivos que son la tarea o meta que tiene el 
líder y su grupo a través de la acción o trabajo de los integrantes. El concepto de liderazgo 
desde la perspectiva de Chiavenato; es eminentemente social porque se da en las 
organizaciones o grupos sociales donde hay una influencia interpersonal del líder en sus 
seguidores. Es ejercida en una situación donde la presencia y acción del líder es muy 
necesaria y fundamental; para ello, se hace uso del proceso de comunicación humana que 
nos lleva a la consecución de los objetivos. 
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Chiavenato (2002), definió que el liderazgo es la capacidad de influir en las personas 
para que ejecuten lo que deben hacer. El líder ejerce influencia en las personas orientado 
hacia sus objetivos, las percepciones de los objetivos de aquellas. La definición del 
liderazgo incluye dos dimensiones: la primera es la capacidad supuesta de motivar a las 
personas para que hagan aquello que debe realizarse. La segunda es la tendencia de los 
subordinados a seguir aquello que perciben como instrumento para conseguir sus objetivos 
y satisfacer las necesidades personales.  
Bussiness (2006), citando a Burns, definió el liderazgo “como el proceso por medio 
del cual los líderes producen a los seguidores a actuar en la búsqueda de objetivos que 
representen los valores, motivaciones, deseos, necesidades, aspiraciones de uno y otros, 
líderes y seguidores”. Según Burns, el concepto de liderazgo es un proceso donde los 
seguidores son inducidos por los líderes a actuar para buscar los objetivos que no 
solamente representen los intereses y aspiraciones de líder sino de los demás integrantes 
del grupo. Al mismo tiempo, deberá incluir las motivaciones, deseos y necesidades que 
tienen el líder y el grupo en la organización.  
Guibovich (2006), citando a Rallph y Stogdill, señala que existen casi tantas 
definiciones del liderazgo como personas que han tratado de definir el concepto. Aquí, se 
entenderá el liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades laborales de los 
miembros de un grupo y de influir en ellas. 
Según Cassio, el liderazgo se da cuando el líder tiene la capacidad de influir en un 
grupo para el logro de las metas. De la misma forma, considera que la influencia puede ser 
formal cuando el líder desempeña un cargo gerencial en una organización pudiendo ser una 
empresa, institución educativa, fábrica, club o asociación académica, deportiva, etc. Pero 
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también considera que el líder puede surgir e influenciar en una organización no formal 
como reunión de padres, reunión de amigos, etc.  
Cueva (2006), señalo que el liderazgo es la función o autoridad de quien conduce o 
dirige. La palabra liderazgo cubre las nociones de autoridad, de poder, de prestigio, en 
otras palabras, define el fenómeno de cristalización de las opiniones y comportamientos de 
un grupo bajo la acción de un líder. 
Según Cueva (2006) afirmo que, el liderazgo es la función de un líder quien va 
conducir o dirigir a los demás integrantes del grupo. Considera que en el liderazgo está 
inmersa en diferentes palabras como la autoridad que tiene el líder de una organización; 
poder que emana de las facultades que le son otorgadas al líder para realizar alguna acción 
a favor del grupo. El prestigio, ya que el líder es visto como una persona con habilidades, 
conocimientos y grandes facultades para conducir y lograr los objetivos y éxitos en la 
organización. 
2.2.2.3. Definición de estilos de liderazgo. 
Se refiere a una forma particular de comportamiento que adopta y desarrolla el gerente 
para dirigir a la organización. Dichos comportamientos son, relativamente duraderos. Este 
estilo de dirección prevaleciente en la organización es un factor que va determinar que se 
alcance y logre la excelencia. El desarrollar un estilo de liderazgo significa que la persona 
que dirige y lidera una organización va mostrar una serie de conductas y comportamientos 
comunes para con los miembros de la organización. Pero no siempre la persona puede 
mostrar un solo estilo de liderazgo ya que hay situaciones o contextos donde amerita y es 
necesario cambiar de estilo. 
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Certo (2000), comento que el líder le concierne ser cauteloso, sin embargo, concluye 
que no existe ningún estilo de liderazgo que sea más efectivo. Las situaciones de liderazgo 
son tan variadas, que afirmar, que un estilo de liderazgo es el más efectivo seria simplificar 
demasiado el asunto. De hecho, un estilo de liderazgo exitoso para los gerentes en una 
situación puede ser ineficaz en otras. En una institución puede ser efectivo algún estilo de 
liderazgo en todas las situaciones; en otras, los casos y situaciones que se presentan son 
distintas y variadas donde sería difícil que un solo estilo de liderazgo aplicado sería útil; 
por ejemplo es beneficioso aplicar un estilo democrático en una organización médica 
buscando el consenso y la participación de todos los integrantes; pero, hay casos en que 
aplica un estilo autocrático debido a una urgencia, el director gerente toma una decisión 
rápida y sin la opinión de nadie. Esta forma o estilo de liderazgo pertenece a las teorías 
situacionales de liderazgo donde se da la debida importancia a la variedad de estilos que se 
puede aplicar en la institución.  
Lussier (2002), afirma que el estilo de liderazgo es la combinación de rasgos, 
destrezas y comportamientos a los que recurren los líderes al interactuar con los 
seguidores. Aunque un estilo de liderazgo se compone de rasgos y destrezas, el elemento 
fundamental es el comportamiento, pues es el patrón de conducta relativamente constante 
que caracteriza al líder. Un antiguo planteamiento del método de comportamiento reconoce 
dos estilos de liderazgo: autocrático y democrático. 
2.2.2.4. Tipos de los estilos de liderazgo. 
El tipo de líder depende más de la disposición de la situación general que de la 
situación. Un líder tendrá una o más de estas cualidades de liderazgo de manera inherente. 
En consecuencia, es esencial que cuando se busque a alguien para que ocupe el puesto de 
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líder, se verifique el tipo de líder que la organización realmente necesita. De otro modo, 
será un ejercicio inútil. 
Estos tipos de líderes han sido propuestos por Daniel Goleman en su libro Inteligencia: 
el poder de la inteligencia emocional (2002). En esta tesis, los tipos de líderes son: 
Líder democrático 
Los líderes democráticos son aquellos que alientan la participación de los trabajadores 
en el proceso de toma de decisiones. Se promueve mejor la colaboración y el espíritu de 
equipo en este tipo de liderazgo. 
Líder Ejemplarizante 
Los líderes ejemplarizantes creen en poner un ejemplo con su calidad superior de 
trabajo. Un líder ejemplarizante apunta a establecer un punto de referencia de desempeño 
él mismo. Este estilo se desarrolla mejor en un ambiente altamente competitivo donde los 
líderes y los subordinados luchan por lograr su potencial. 
Coach 
Aquí, se alienta a los subordinados a aprender del líder. Este el más efectivo en un 
ambiente donde los empleados son jóvenes y necesitan ser entrenados de forma adecuada. 
Realizar un coaching efectivo a los empleados ayuda a construir mejores relaciones a largo 
plazo. 
Líder Autoritario 
El líder autoritario es aquel que guía a sus subordinados hacia un objetivo común. Se 
dice que es el estilo más efectivo. La motivación no es en términos de alguna 
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compensación monetaria, sino que es la idea de luchar por crear una empresa mejor, lo que 
lleva a los empleados a la acción. Sin embargo, la visión del líder debe ser convincente y 
realizable. 
Líder conciliador 
Un líder conciliador es algún que cree en progresar así como en mantener una buena 
relación con los empleados. Este tipo de líder es al que le gusta a los empleados y es más 
un guía para ellos que un líder, 
Coercitivo 
El último tipo de líder es el coercitivo. Este es un estilo de liderazgo autocrítico en el 
que únicamente el líder es el jefe y nadie debe osar infringir su rango de poder. Algunos 
líderes coercitivos, que han tenido éxito hasta ahora, han mostrado un crecimiento 
fenomenal en sus empresas. 
Así, si eres un estudiante de administración leyendo esto o un líder que trata de 
encontrar el mejor estilo para sí, ahora puede escoger lo mejor para la situación en la que 
estás. 
2.2.2.5. Teorías del liderazgo. 
El liderazgo constituye uno de los temas administrativos más investigados y 
estudiados en las últimas décadas. Señala que las teorías sobre liderazgo formuladas por 
los autores de las relaciones humanas pueden clasificarse en grupos. 
Las teorías del liderazgo estudian los estilos de comportamiento del líder frente a los 
subordinados. Mientras el enfoque de rasgos apunta a lo que es el líder, el enfoque de 
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estilos de liderazgo se refiere a lo que hace el líder, a su manera de comportarse en el 
ejercicio del liderazgo. La principal teoría señala tres estilos de liderazgo: autoritario, 
liberal y democrático. White y Lippitt realizaron un estudio para verificar el impacto 
causado por tres estilos diferentes de liderazgo en niños orientados a la ejecución de tareas. 
Los niños fueron divididos en cuatro grupos. Cada seis semanas la dirección de cada grupo 
era asumida por líderes que utilizaban tres estilos diferentes: autoritario, liberal (laissez-
faire) y democrático. 
Cada autor especifica algunos rasgos característicos de personalidad que definen el 
líder, como los siguientes:  
1. Rasgos físicos: energía, apariencia personal, estatura y peso.  
2. Rasgos intelectuales: adaptabilidad, combatividad, entusiasmo y autoestima. 
3. Rasgos sociales: cooperación, habilidades interpersonales y habilidad 
administrativa. 
4. Rasgos relacionados con el trabajo: interés en la realización, persistencia e 
iniciativa.  
 En resumen, el líder debe inspirar confianza, ser inteligente, perceptivo y tener 
decisión para liderar con éxito. No obstante, las teorías de rasgos recibieron las críticas 
siguientes:  
1. Las teorías de rasgos no ponderan la importancia relativa de cada una de las 
diversas características y rasgos de personalidad que destacan los aspectos del 
liderazgo; como no todos los rasgos tiene la misma importancia en la definición 
de un líder, algunos deberían ponderarse más que otros 
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2. . 2) Las teorías de rasgos olvidan la influencia y reacción de los subordinados. La 
pregunta que debe formularse es: ¿Un individuo puede ser líder de cualquier tipo 
de subordinado o de grupo social? 
3. Dichas teorías no distinguen entre los rasgos pertinentes para lograr cierto tipo de 
objetivos. En algunos casos, ciertos rasgos de la personalidad son más importante 
que otros: una misión militar en guerra exige rasgos de liderazgo diferentes de los 
exigidos por una misión religiosa o filantrópica.  
4. Las teorías de rasgos ignoran por completo la situación en que el liderazgo es 
efectivo. En una empresa se presentan situaciones que exigen diversas 
características de los líderes. Una situación de emergencia requiere cierto 
comportamiento del líder; una situación de estabilidad y calma requiere otras 
características.  
5. Desde este punto de vista simplista, un individuo dotado de rasgos de liderazgo 
será líder siempre y en cualquier situación, lo cual no ocurre en la realidad. Un 
individuo puede ser líder indiscutible en la sección donde trabaja, pero quizá sea 
el último en opinar en el hogar. 
En la práctica, el líder utiliza los tres procesos de liderazgo de acuerdo con la 
situación, las personas y la tarea por ejecutar. Hace cumplir órdenes, pero también consulta 
a los subordinados antes de tomar una decisión, y sugiere realizar determinadas tareas: 
utiliza el liderazgo autoritario, el democrático y el liberal. La principal dificultad en el 
ejercicio de liderazgo es saber cuándo aplicar cual proceso, con quién y en qué 




Teorías situacionales de liderazgo. 
Mientras que las teorías de rasgos de personalidad son simplistas y limitadas, las 
teorías de estilos de liderazgo ignoran variables situacionales. Las teorías situacionales 
parten de un contexto más amplio y pregonan que no existe un único estilo o característica 
de liderazgo válido en cualquier situación. Lo contrario si es verdadero: cada situación 
requiere un tipo de liderazgo para liderar con éxito a los subordinados. Las teorías 
situacionales son más atractivas para el gerente puesto que aumentan sus opciones y 
posibilidades de cambiar la situación para adecuarla o cambiarla a un modelo de liderazgo 
de acuerdo a la situación. El líder debe adaptarse a un grupo de personas en condiciones 
variadas.  
La ascendencia de un líder depende mucho más de la posición estratégica que ocupa 
en la red de comunicaciones que de sus características de personalidad. Al poco tiempo, el 
enfoque situacional de liderazgo comenzó a ganar terreno. Tannenbaum y Schmidt 
exponen un enfoque situacional de liderazgo y sugieren una gama bastante amplia de 
patrones de comportamiento de liderazgo que el administrador puede escoger para 
relacionarse con los subordinados. Cada comportamiento se asocia al grado de autoridad 
utilizado por el líder y al grado de libertad disponible para los subordinados en la toma de 
decisiones, dentro de un continuum de modelos de liderazgo. 
2.2.2.6. Liderazgo y educación. 
Tener actitudes tradicionales de jefe formal es limitante e inconveniente para la 
organización. Tener ascendencia en el grupo con el que se trabaja, aplicar las técnicas de 
liderazgo, son potenciadoras de productividad y de acrecentamiento personal y 
empresarial. Para ejercer de mejor modo la dirección de una institución es deseable hacerlo 
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con características y cualidades del liderazgo. La administración renovada exige del 
director no un jefe clásico sino un director líder. Un director que encarne nuevas 
mentalidades, nuevas actitudes, para generar mística en toda la organización. El liderazgo 
es un aspecto importante de la administración. La capacidad para guiar y dirigir con 
efectividad es uno de los requisitos clave para ser administrador excelente. La esencia del 
liderazgo es el seguimiento, el deseo de las personas por seguir a alguien, al líder, a quien 
perciben como medio para lograr sus propios deseos, motivos y necesidades.  
El liderazgo y la motivación están íntimamente interconectados. Los líderes pueden no 
solo responder a esos motivadores, sino también acentuarlos y disminuirlos a través del 
clima organizacional que se establezcan. El liderazgo, a diferencia del simple ejercicio del 
poder, es inseparable de las necesidades y objetivos de los que los siguen y alcanzan, 
estimulándose mutuamente, niveles de motivación y moralidad más elevados. Eleva el 
nivel de comportamiento y de aspiración ética del que dirige y del dirigido, tiene un efecto 
transformador sobre ambos. El líder despierta la confianza en sus seguidores, se sienten 
más capaces de alcanzar los objetivos que ellos y el comparten. 
2.2.2.7. Elementos del liderazgo educativo. 
Gallegos (2004), señalo que reconociendo al liderazgo como un proceso, se consideran 
los siguientes elementos: 
a) Objetivo. Propósitos a alcanzar en lo institucional e individual. El líder debe tener 
claro la finalidad educativa, apelando a nexos comunes y buscando la unidad. 
b) Poder. El liderazgo es una forma de ejercicio del poder. Las cualidades del líder 
permiten la adhesión voluntaria de los agentes educativos, cuando ven 
credibilidad e integridad en sus acciones.  
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c) Estilo. Conducta que manifiesta el líder en el ejercicio de su poder, para integrar 
intereses y lograr objetivos, evitando los extremos: la autocracia y la 
pusilanimidad, aspectos reñidos con el verdadero significado de liderazgo.  
d) Seguidores. La esencia del liderazgo es la cohesión, subordinación, el seguimiento 
y la emulación de los integrantes del grupo. Se sigue a un líder cuando es 
correcto, es decir “cuando hace lo que dice y dice lo que hace”. 
Afirmo Gallego, (2004) que el liderazgo es un proceso que abarca estos cuatro 
elementos ya que la presencia de ellos es importante para hablar de liderazgo. El primero 
elemento (objetivo) tener los propósitos o metas establecidos de tal forma que el líder y los 
seguidores en la organización estar al corriente para trabajar hacia ellos.  
El segundo elemento (poder) es una facultad que tiene el líder para conducir y guiar al 
grupo en una organización donde el uso de sus capacidades, habilidades y conocimientos 
del liderazgo permita influir en las personas de manera voluntaria. Ejercer el liderazgo es 
ejecutar el poder debido a la influencia, movilización, voluntades y acciones que logra el 
líder en su organización.  
El tercer elemento (estilo) es otro elemento del liderazgo donde se manifiesta en la 
conducta y forma de relacionarse del líder con el grupo; en el ejercicio de su poder está 
siempre presente el liderazgo, sea mostrando un estilo democrático, liberal o autoritario, 
veremos al líder asumiendo uno de estos estilos o combinando alguno de ellos. 
El cuarto elemento (los seguidores) elemento de liderazgo importante, ya que ellos son 
las personas del grupo que hay que movilizar, cohesionar y lograr influir para que sigan el 




2.2.2.8. El liderazgo y el desarrollo educacional. 
El liderazgo escolar es ahora una prioridad en la política educativa mundial. Una 
mayor autonomía escolar y un mayor enfoque en la educación y los resultados escolares 
han hecho que resulte esencial reconsiderar la función de los líderes escolares. Hay mucho 
margen de mejora en cuanto a la profesionalización del liderazgo escolar, al apoyo a los 
líderes escolares actuales, y a hacer del liderazgo escolar una carrera atractiva para 
candidatos futuros. Debido al envejecimiento de los directores actuales y la gran escasez de 
candidatos calificados para remplazarlos después de su jubilación, es imperativo tomar 
medidas 
Antes de la llegada de la educación primaria y secundaria masivas, las escuelas en su 
mayor parte habían sido dirigidas por un maestro con responsabilidades de supervisión 
adicionales de instalaciones, de estudiantes y de personal (OECD, 2001b). El puesto de 
director surgió con el desarrollo de la educación pública como un servicio social esencial 
en economías en proceso de industrialización en la segunda mitad del siglo XIX. Una 
mayor industrialización y la necesidad acelerada de trabajadores con educación básica 
exigieron una organización más sistemática de las escuelas, lo que dio como resultado el 
nombramiento de un administrador de tiempo parcial o tiempo completo en las escuelas. A 
principios del siglo XX, las escuelas se diseñaban de acuerdo con los modelos industriales 
de producción eficiente. Según la OCDE (2001), 
 “la organización y el contenido de la educación en muchas 
maneras reflejaba el desarrollo industrial. Así como las fábricas se 
organizaban como sucursales de una empresa más grande ajustándose a 
normas comunes predeterminadas, la educación pública llegó a seguir un 
estilo de supervisión con resultados anticipados y el director en el papel 
de gerente de la sucursal”. 
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En los sistemas de gestión burocrática que predominaron durante casi todo el siglo 
XX, el director tenía la responsabilidad general de la operación de una escuela individual 
dentro de un sistema más amplio dirigido por la burocracia central (Aalst, 2002). Las 
funciones dentro de la escuela estaban delimitadas con bastante claridad. Los maestros 
operaban en relativo aislamiento entre sí y el puesto del director por lo común se concebía 
en términos de administrador burocrático o rector, o alguna combinación de ambos. El 
administrador burocrático se consideraba como responsable de la operación general de la 
escuela o la puesta en marcha del proyecto escolar. Esta persona se encargaba de 
supervisar el cumplimiento de las leyes, reglamentaciones y directrices nacionales, 
estatales o municipales y rendía cuentas por el uso de recursos.  
El director era considerado como primus inter pares, es decir, el primero entre iguales. 
Esta persona mantenía un grado mayor o menor de responsabilidades de enseñanza y 
realizaba las tareas no relacionadas con la enseñanza de administrar los recursos y 
comunicarse con los padres de familia y otros participantes del sistema educativo. Las 
relaciones colegiales se valoraban, en el sentido de que los profesores eran calificados 
como los expertos en educación y se les dejaba trabajar por su cuenta, rara vez 
interrumpidos en sus salones de clases. 
2.2.2.9. Cualidades del líder educacional. 
Alfonso (2002), señalo que las cualidades esenciales de líder en una institución 
educacional son:  
a. Coincidencia plena y consciente con el proyecto social que se trata de impulsar.  
b. Identificación con los problemas que le preocupan al colectivo.  
c. Estilo propio en la dirección. (Sello personal)  
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d. Conocimiento de la labor que realiza.  
e. Seguridad, confianza y autoridad.  
f. Ejemplo personal en su vida laboral, política y social.  
g. Resultados en su desempeño profesional específico (como especialista en 
determinada área). 
h. Cultura general.  
i. Capacidad para asimilar y aplicar de forma creativa los resultados de la Ciencia de 
la Dirección. 
Un líder educativo conjuga diversos elementos que caracterizan a otros estilos de 
liderazgo, pero su interés, además de las competencias administrativas, es fomentar 
ambientes escolares positivos que fortalezcan el proceso de enseñanza y aprendizaje a 
través de la implementación de metodologías pedagógicas innovadoras que mejoren la 
calidad educativa. 
Los directores eficaces muestran su liderazgo educativo al centrar los esfuerzos para 
que alumnos y profesores alcancen con éxito las metas establecidas; además se sienten 
responsables de los aprendizajes del alumnado, así como de la actualización profesional de 
la planta docente. 
Entre otras cualidades, tenemos: 
- Carisma. El carisma se refiere a las habilidades de los líderes para despertar 
devoción y articular una visión a través de las dinámicas personales; tales como la 
autoconfianza y el manejo emocional, los subordinados se identifican con ellos y 
desarrollan altos niveles de metas, e inculcan respeto y lealtad por el líder.  
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El sociólogo alemán Max Weber fue uno de los primeros en utilizar el término carisma 
para identificar una forma de influencia que no estaba basada en sistemas de autoridad 
tradicional, legal o racional, sino más bien con base a la percepción de los seguidores de 
que el líder es una persona con cualidades extraordinarias, poseedoras de un don divino.  
Para hacer más claro el criterio de Weber (1924/1947) de lo que consideró como 
liderazgo carismático (Bass, 1985), incluye en una de las dimensiones de liderazgo 
transformacional el entendimiento de las conductas exhibidas por muchos líderes, las 
claves características de personalidad, sus impactos y como se desarrolla la personalidad 
carismática. 58 “Max Weber se interesó en exponer el mecanismo por el cual aquellas 
personas a las que se les aplica el poder lo ven como legítimo. Weber reconoce tres tipos 
de autoridad, cada una de las cuales representa una pretensión diferente para la 
legitimización del poder siendo: autoridad basada en fundamentos racionales. La autoridad 
proviene de la creencia en la legalidad de las normas que se han creado, y en el derecho de 
los individuos a los que se ha dado la responsabilidad dentro de un sistema de normas. Es 
lo que se ha venido denominando una autoridad legal.  
- Autoridad basada en la tradición. Este tipo de autoridad emana de la creencia en la 
inviolabilidad de la tradición transmitida a lo largo del tiempo. 
- Autoridad basada en el carisma. La autoridad a través del carisma reposa en la 
devoción que se tiene ante la ejemplaridad de carácter del líder. Las personas 
respetan la autoridad por la creencia que poseen en las cualidades especiales, 





2.2.2.10. Liderazgo para la calidad educativa. 
Fernández y Álvarez (2002), señalaron que, aún hoy día, nadie duda de la importancia 
del liderazgo, menciona que existen cuatro situaciones clave en el proceso de crecimiento y 
desarrollo de las organizaciones. 
a) Para facilitar el cambio y la innovación, exigencia incuestionable hoy día, para 
mantenerse en un mundo competitivo en el que los demás son también capaces de 
ofrecer servicios que responden a las expectativas de los clientes y usuarios. 
b) Para motivar a los individuos e ilusionarles con un trabajo, que la mayor parte de 
las veces exige sacrificios, espíritu de auto superación y un enorme esfuerzo. 
c) Para mantener la salud mental del grupo y armonizar los intereses individuales de 
sus miembros con la misión y la visión de la organización, es decir, con sus 
objetivos. No es fácil que un simple gestor sea capaz de responder a la demanda 
de los equipos de trabajo de reconvertir el conflicto y restaurar el orden y la 
armonía necesarios para conseguir resultados de calidad, sobre todo en las 
organizaciones de servicios en la que los individuos se convierten en la 
herramienta fundamental del éxito.  
d) Para proporcionar una visión a la organización y para animar a sus primeros 
pasos. En este último caso la función de líder consiste en suministrar la energía 
necesaria para que la organización despegue. Ello supone un despliegue de 
energía enorme que emana de las convicciones personales que ele motivan y que 
son capaces de despertar el interés de sus colaboradores, incluso de los mismos 
trabajadores. Otro aspecto colateral, pero no menos importante es la creación de la 
cultura de la organización que va unido a las ideas, principios y valores que 
defiende el líder en los primeros momentos de su creación. 
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El liderazgo facilita el cambio y la innovación imprescindible en estos días donde la 
competitividad, la globalización y la tecnología exigen que toda organización sea dinámica 
y adaptada para el cambio que son necesarios para mantener viva la organización. El 
liderazgo es ejercida con el fin de dirigirse a objetivos claros para ello, motivará al 
individuo y al conjunto en su trabajo; donde mostrará su desprendimiento, esfuerzo y su 
deseo de autosuperación ya que la acción y el trabajo correcto permite que esta 
organización vaya creciendo y consolidándose poco a poco ganando solidez, madurez 
hasta lograr el desarrollo óptimo de la organización.  
Es importante que el liderazgo mantenga una buena salud mental con el fin de que los 
equipos de trabajo realicen la labor encomendada con armonía y orden, siendo inevitable la 
salud mental de los integrantes para conseguir los resultados de calidad y las 
organizaciones sepan dar buenos servicios en base al trabajo eficiente por sus integrantes. 
De esta manera, se logra armonizar los intereses individuales con los objetivos de la 
institución. El liderazgo proporciona la visión a la organización para que el grupo trabaje y 
realice su función conociendo que es lo que desea lograr en la organización. El liderazgo 
logra dar la energía a través de las convicciones personales del líder, quien es una persona 
que tiene habilidades que sabe motivar y despertar el interés en su organización. 
2.2.2.11. El director y la calidad educativa. 
Calero (1998), señalo que, el trabajo del director para el mejoramiento de la educación 
es la toma adecuada de decisiones. Decidir en forma acertada es un proceso tan importante 
como el proceso mismo, con esto quiere decir que para encontrar una excelencia educativa 
se requiere de múltiples factores: entre otros, de profesores efectivos, de condiciones 
pedagógicas buenas, de estudiantes en buenas condiciones físicas y psicológicas, de 
políticas educativas claras, de universos valorativos identificables, de fluidez financiera y 
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administrativa a nivel macro y también de la existencia cotidiana de las decisiones que se 
toman. 
Las grandes políticas y los grandes planes se convierten en decisiones reales y hechos 
visibles, a través de sus decisiones. Un director es un educador no porque está involucrado 
directamente en el hecho pedagógico, sino porque a través de sus decisiones puede 
contribuir a hacerlo más efectivo, facilitándole al docente su tarea, garantizándole el 
funcionamiento efectivo de la organización y/o dándole sentido dentro del entorno social. 
El mismo autor Calero (2005, 280), señala que ser director implica decidir en función de: 
Crear condiciones favorables al hecho pedagógico. Garantizar el funcionamiento eficiente 
de la administración. Influir y negociar con el medio social los procesos, insumos e 
intereses que requiere una institución para avanzar hacia mejores niveles.  
Estas funciones precisan mejor el trabajo del director en una Institución educativa:  
1. En la Gestión pedagógica debe tomar decisiones que faciliten a los docentes 
desarrollar con satisfacción y eficiencia profesional el hecho pedagógico. Poder 
decidir acertadamente para crear condiciones favorables hacia el aspecto 
pedagógico, requiere que el director tenga una gran comprensión del fenómeno 
educativo en general y en particular: que variables o factores lo afectan positiva y 
negativamente, bajo qué condiciones se puede esperar resultados, instrumentos 
necesarios para la medición de la calidad pedagógica, etc.  
2. En la gestión Administrativa tiene que tomar decisiones sobre los procesos 
administrativos e institucionales para garantizar que el servicio educativo ocurra 




Poder decidir en este nivel, requiere una gran comprensión del centro educativo como 
una institución social. El colegio o la escuela no sólo es el lugar a donde los alumnos van a 
recibir clases, es un espacio social en donde se tramitan símbolos, valores, lenguajes y 
relaciones específicas. Es también el lugar en donde la sociedad hace legítimos y válidos 
los saberes que juzga, es una parte fundamental del currículo. Los alumnos no aprenden 
solamente de lo que ocurre en la clase; aprenden también de la forma como discurre 
diariamente toda la institución escolar. Por eso las decisiones sobre la forma de definir y 
concebir el espacio físico, los horarios, la disciplina, los símbolos escolares, la forma como 
deben relacionarse los profesores con los alumnos y los profesores entre sí, la forma y el 
tipo de celebraciones, fiestas, etc.; son decisiones que un director debe pensar 
cuidadosamente porque todas ellas tienen implicancias educativas. 
3. En la Gestión Institucional, el director decide, de alguna manera, sobre la 
institución como un todo. Debe tomar decisiones para buscar relacionar la 
institución de la mejor forma posible con la comunidad social: Con los padres de 
familia, con el gobierno, la parroquia, las personas e instituciones educativas. Este 
tipo de decisiones requiere, por parte del director, un gran conocimiento del entorno 
social, de las expectativas e intereses de otras instituciones, de las limitaciones y 
posibilidades tanto de la institución que dirige como de los grupos y entidades con 
los cuales se debe relacionar. Debe tomar decisiones para garantizar que la 
institución educativa se adecue y responda a las necesidades y expectativas de las 
comunidades que atiende en las que está ubicada. 
2.2.2.12. Estilo de liderazgo autocrático. 
Especialmente eficiente en momentos de crisis, puesto que no siente la necesidad de 
hacer demasiadas preguntas. Le cuesta adaptarse a los escenarios organizacionales cuando 
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los actores de los mismos poseen altos niveles educativos y están muy calificados. Sin 
embargo actúan exitosamente en diferentes situaciones. En los países que aceptan las 
diferencias sociales se sienten muy cómodos. 
Los líderes autocráticos son importantes dentro de las organizaciones ya que existes 
algunas personas a las cuales se les debe imponer las actividades a realizar diariamente 
porque por si solas no tienen la iniciativa de generar ideas u optimizar el trabajo. Estas 
personas pueden generar un tipo de contagio negativo hacia sus compañeros de trabajo no 
solamente de su área sino de otros departamentos de la organización, para estos casos 
deben actuar los lideres autocráticos y que la organización no se vea afectada. Este tipo de 
liderazgo sirve para clasificar las metas y por ende sabe distinguir lo urgente de lo 
importante, esto le ayuda a alcanzar con más precisión los objetivos gerenciales de la 
empresa con ayuda de los empleados que tiene a su cargo todo esto lo desarrolla a través 
de técnicas y pasos específicos a fin de incorporar un plan de trabajo dentro de la 
organización. Este tipo de liderazgo premia a sus subordinados por medio de incentivos 
cuando el trabajo es realizado a cabalidad y cumplen con el propósito generado se 
convierte en una forma de motivación en futuras labores a desempeñar. Este liderazgo es 
bueno para las organizaciones pero no se puede llevar al extremo ya que el ambiente de 
trabajo se puede tornar tan tenso que las personas desistirían de continuar trabajando con 
estos líderes, es claro que los tipos de líderes no logran cautivar a las personas en su 
totalidad este caso lo podemos ver en Steven Jobs, un líder nato que ha sido amado por 
unos y odiado por otros, el cual fue uno de los fundadores de Apple y su liderazgo era 
autocrático el cual tenía una personalidad definida, ideas claras y era seguro de sí mismo. 
Por otra parte la comunicación es una de las herramientas más importantes ya que es el 
medio por el cual interactuamos en la vida cotidiana como por ejemplo en el trabajo, en el 
hogar, o en diferentes sitios donde existan relaciones humanas, permitiendo así un 
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intercambio de ideas para lograr un fin. Es por esto que en las organizaciones se deben 
analizar los vínculos de comunicación que en ciertos casos generan conflictos por mala 
interpretación de lo expresado. Este estilo de liderazgo mantiene una comunicación 
enfática con sus colaboradores de igual forma el líder es impulsivo a la hora de decirle a 
los trabajadores lo que piensa o siente como resultado de este tipo de comunicación los 
empleados sienten maltrato verbal afectando de esta manera su rendimiento viéndose 
reflejado en el trabajo. Así mismo tiende a afectar el clima organizacional, la 
comunicación no es tan motivadora, las personas sienten miedo de dirigirse a su líder 
porque saben que no van a tener sus ideas en cuenta, en las empresas del sector financiero 
específicamente en el área de operaciones es fundamental la comunicación ya que las ideas 
para mejorar procesos son indispensables para lograr minimizar tiempos de respuesta a los 
clientes. Aunque el líder puede tener buenas ideas no hay crecimiento tanto para el área 
como para la empresa y por ende las personas se verían afectas porque sus líderes no 
conocen otras capacidades que puedan tener sus colaboradores por la falta de 
comunicación conocer a las personas con las que se trabaja es importante para el 
surgimiento de nuevas ideas. 
En consecuencia de lo expresado anteriormente puede verse afectado el clima laboral 
de una organización, si bien el comportamiento humano es impredecible se pueden 
establecer normas internas generadas normalmente por los gerentes de la compañía las 
cuales pretenden que las relaciones laborales entre las áreas sean lo más acorde en la 
consecución del objetivo, de este modo demostrar que una organización tiene diferentes 
fuentes de influencia en su clima laboral provocando incertidumbre en el comportamiento 




2.2.2.13. Estilo de liderazgo democrático. 
Según este estilo el gerente sí delega su autoridad en otros, comparte el control y la 
toma de decisiones la hace en conjunto, sin dejar de supervisar el cumplimiento de los 
objetivos. Es un poco permisivo y deja que los otros integrantes del grupo también evalúen 
su propio desempeño, sin dejar a un lado su opinión. 
El liderazgo democrático y ético es la capacidad de movilizar a los y las integrantes de 
un grupo o comunidad para lograr metas comunes garantizando el desarrollo y el respeto 
de los derechos de cada persona que la integra. 
El líder recibe poder del grupo, y tiene que usarlo según los valores democráticos, 
como el respeto a la dignidad de la persona, la tolerancia, la justicia y la solidaridad. Una o 
un líder es democrático, cuando su actuación en el grupo –sin ocupar necesariamente un 
cargo o función directiva  fomenta el trabajo en equipo y la participación de todos y de 
todas; propicia el diálogo, la consulta, los acuerdos por consenso y vela por la plena 
vigencia y el respeto activo de los derechos y el cumplimiento de los deberes de todas y de 
todos los miembros del grupo. La lideresa o el líder democrático se adecuan a las 
propuestas y a las posibilidades de su grupo y no actúa de manera individual, sino que lo 
hace con el grupo y en su representación. 
Entre sus principales características, tenemos: 
- Es la persona que goza de la confianza del grupo. Los miembros del grupo saben 
que no se aprovechará de ellos para su propio beneficio. 
- Construye con todos y todas las normas de convivencia, las respeta y las hace 
respetar. - Tiene capacidad de trabajo y asume las tareas como suyas. 
- Tiene capacidad de comunicación y opina respetando a cada persona. 
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- Tiene iniciativa, propone soluciones a los problemas que se le presentan.  
- Da el tiempo que sea necesario para lograr los objetivos del grupo. 
- Es tolerante y comprende a las demás personas. 
- Da un buen trato a los demás.  
- Delega responsabilidades y confía en los demás. 
- Está bien informado sobre la realidad que vive su comunidad y su país.  
- Ayuda a que surjan otras y otros líderes. - Consulta sus acciones y decisiones. 
2.2.2.14. Estilo de liderazgo liberal o permisivo. 
El líder permisivo o liberal utiliza muy poco su poder, si es que lo usa concede a los 
subalternos un alto grado de independencia en sus tareas. Depende en gran medida de los 
subalternos para fijar sus propias metas y medios para ellos. Considera que su papel es 
apoyar las acciones de los seguidores al proporcionarles información y actuando 
primordialmente como contacto entre él y el grupo. Es útil y recomendable cuando el 
grupo evidencia un alto grado de madurez, es decir atando son más hábiles y más seguros 
que el propio líder. 
El responsable tiene un papel de mero facilitador del trabajo en equipo, dándole 
información, pero son los subordinados los que toman las decisiones. Los miembros del 
grupo pueden trabajar de forma independiente y posiblemente con malentendidos porque 
no hay planificación o coordinación y poca cooperación. Es posible que se produzca el 
caos a menos que surja un líder informal. Este estilo puede funcionar con trabajadores muy 





2.2.2.15. Estilo de liderazgo instruccional. 
Se refiere a las acciones del líder para mejorar el aprendizaje estudiantil en la 
organización  educativa. Es como transformar los salones de clases en comunidades de 
aprendizaje. Este objetivo supone repensar el propósito de la institución escolar. 
Un factor importante de éxito en cualquier escuela es la vitalidad y la energía que los 
responsables y/o sus miembros infunden en su organización y funcionamiento. 
En el contexto educativo, el liderazgo instructivo es considerado de trascendencia para 
los equipos de conducción, aunque actualmente son escasos los programas que den 
importancia a este perfil. El liderazgo instruccional aporta la orientación adecuada al 
proceso de enseñanza-aprendizaje y centra su atención en el alumnado como protagonista. 
Para lograr eficacia se debe priorizar la misión, la visión de la escuela, así como los 
objetivos, las metas y la orientación general del trabajo. El concepto del liderazgo 
instruccional surge en los años 80, cuando se investiga a las escuelas efectivas. Este 
modelo se enfocó en rescatar la manera en que el liderazgo mejoraba los resultados 
educativos. Es así que se destacó que el rol principal del director de escuela debía colocar 
la atención en sus profesores y en cómo ellos atendían el aprendizaje de sus estudiantes 
(Stewart, 2006). ¿Cómo se puede definir el liderazgo de la instrucción? Greenfield (1987) 
nos dice: “Sin «amor» a los alumnos, no hay perfil de «liderazgo educacional»”. Él define 
al líder instruccional como aquella persona que posee capacidad de convencimiento para 
conseguir que los profesores se entusiasmen con su trabajo de profesores y postula cinco 




a. El proyecto de dirección: que define y comunica la visión que tiene de la 
enseñanza, orientada hacia el aprendizaje. 
b. La instrucción: que comprende el sentido y el tiempo que debe dedicar a la 
coordinación y a la articulación del currículum. 
c. La formación: para asesorar, orientar y apoyar al profesorado desde el punto de 
vista del desarrollo de los programas educativos. 
d. La interacción y de las relaciones humanas: importante para promover un clima 
positivo y ordenado de aprendizaje. 
e. La evaluación: seguimiento y supervisión de todos los procesos educativos. 
La concepción de líder instruccional o educacional no demanda que este sea un 
«generalista», ni un especialista en cada una de las materias que se imparten en la 
institución educativa, pero se requiere de un verdadero profesional de la educación, de 
saber cómo se enseña y cómo aprende el ser humano. Cuando se habla de líderes 
instruccionales, según Gorrochotegui (1997), se entiende que estos sean los verdaderos 
líderes de la instrucción, de la enseñanza, de la adquisición de conocimientos y destrezas, 
de todo lo que sucede al interior de las organizaciones educativas. Cita a Morthy para 
definir que el rol del directivo como líder instruccional implica tres dimensiones: define la 
misión de la escuela, supervisa el programa de instrucción y promueve un clima apropiado 
para el aprendizaje en la institución educativa. Sin embargo, también acota que para 
Owens los líderes instruccionales desempeñan roles de «maestros de maestros» ya que se 
dedican a hacer diagnósticos, a asesorar a los docentes, liderar la propuesta curricular, 





2.2.3. Cumplimiento de funciones del personal docente. 
2.2.3.1. Conceptualización de la profesión docente. 
Desde posturas críticas, sociológicas y pedagógicas, se han cuestionado las 
reivindicaciones profesionalizadoras de los profesores por cuanto conllevan intereses 
personales y sectoriales elitistas y burocráticos, que serían incompatibles con los ideales 
democráticos de solidaridad, autonomía y difusión del saber. También Apple (1986; 1989) 
denuncia los intereses que operan bajo la reivindicación de una tecnificación de la 
enseñanza. Pero sería un error identificar profesionalización con tecnificación de los 
procesos educativos, pues cabe entender la profesión como desarrollo de una cultura 
profesional que avance en niveles de formación, autonomía, responsabilidad, compromiso 
social y personal en el trabajo (García, 2006).  
Podemos diferenciar dos tendencias de análisis en la profesionalización del docente: la 
que argumenta que reforzar la profesión conlleva tecnificación, burocracia, elitismo y 
control social; y la que, por el contrario, defiende un concepto de profesión históricamente 
contextualizado, crítico y democrático, y propone avanzar en el desarrollo de una nueva 
cultura profesional para una educación de calidad. El concepto neoliberal de profesión 
puede superarse por una acepción más social, democrática y crítica. La reivindicación de la 
profesionalidad por parte de los profesores no puede quedar limitada a aspectos técnicos de 
la función docente, sino que se ha de plantear un desarrollo profesional más amplio, una 
nueva cultura profesional que propicie espacios de reflexión, de crítica sobre las funciones 
de la educación, modelo de sociedad y proyecto de hombre, procesos de formación, 
condiciones laborales y variables del proceso enseñanza–aprendizaje, teniendo como 
objetivo el profesor investigador su práctica profesional (Imbernon, 1994). 
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Las competencias que han de desarrollar los profesores en estos ámbitos se 
corresponden precisamente con las demandas a la educación de los alumnos en nuestra 
sociedad. La educación tiene planteadas exigencias múltiples, crecientes, complejas y hasta 
contradictorias en la sociedad actual. Se requiere transmitir, masiva y eficazmente, un 
volumen cada vez mayor de conocimientos, que genera y requiere la sociedad cognitiva. 
Se exige ofrecer criterios y orientaciones para no perderse entre cantidades ingentes de 
informaciones, más o menos superficiales y efímeras, que invaden los espacios públicos y 
privados, para mantener el rumbo en proyectos de desarrollo personal y social. La 
educación debe proporcionar las cartas náuticas en un mundo complejo y en permanente 
agitación, al mismo tiempo la brújula para poder navegar por él y el ancla para detenerse, 
anticipar y valorar rutas a seguir.  
En la sociedad del conocimiento el aprendizaje no se circunscribe a un determinado 
espacio como las instituciones educativas: se exige aprender en todos los contextos. Por 
otra parte, el aprendizaje no puede quedar limitado a un determinado periodo temporal en 
el ciclo vital de la persona. No se puede ya vivir de las rentas de conocimientos adquiridos 
en los años de formación. Los continuos cambios en todos los niveles conllevan nuevas 
demandas profesionales y nuevas exigencias personales. Es obligado aprender a lo largo de 
toda la vida de la persona. La enseñanza–aprendizaje en todas las instancias debe capacitar 
a las personas para ese aprendizaje permanente. 
2.2.3.2. Definición de función docente. 
La función de profesor exige, según hemos comentado, conocimientos de distintas 
ciencias y saberes, además de un dominio en habilidades y técnicas para enseñar lo que se 
sabe. Pero ser profesor requiere unas competencias o disposiciones más básicas o 
fundamentales: valores, actitudes y aptitudes necesarias para potenciar el desarrollo 
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personal de los alumnos. Y el desarrollo personal de los alumnos es un desarrollo integral, 
por cuanto comprende un desarrollo moral, además de desarrollo cognitivo, afectivo y 
social. Para propiciar tal desarrollo en los alumnos es preciso que el profesor cuide 
especialmente su desarrollo personal, su equilibrio emocional y su integridad moral 
(CARR, 2005). No hay acuerdo en los investigadores en cuanto a la calificación como 
competencias de estas disposiciones básicas del profesor. Para unos, el desarrollo personal, 
equilibrio emocional y responsabilidad moral son las competencias fundamentales de los 
profesores, sobre las que se articulan todas las demás competencias. Desde otros 
planteamientos se opta por considerarlas como disposiciones básicas, rasgos de carácter y 
personalidad, absolutamente prioritarias en el buen profesor, pero que no se deben 
considerar estrictamente como competencias (Marchesi, 2007). Procurar el propio 
equilibrio emocional, bienestar, la satisfacción con la profesión, incluso la felicidad, es 
condición vital para el profesor. Hemos comentado páginas atrás lo difícil que puede 
resultar, dadas las condiciones conflictivas del ejercicio profesional y las múltiples causas 
de malestar para el docente. Pero si el profesor está comprometido en promover el 
desarrollo personal de los alumnos, ello implica tener presentes todas las dimensiones de 
su mente: cognitivas, emocionales y morales; es decir, el desarrollo mental y bienestar y 
del alumno. Tales metas solo se pueden plantear desde las mismas vivencias en el profesor. 
Si bien como ciudadanos tenemos derecho a verlo todo de color negro, como profesores, 
como educadores no nos queda más remedio que ser optimistas.  
La enseñanza presupone el optimismo tal y como la natación exige un medio líquido 
para ejercitarse. Quien no quiera mojarse debe abandonar la natación; quien sienta 
repugnancia hacia el optimismo, que deje la enseñanza. Porque educar es creer en la 
perfectibilidad humana, en la capacidad innata de aprender y en el deseo de saber que la 
anima, que hay cosas como valores, símbolos, técnicas, hechos que pueden ser sabidos y 
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que merecen serlo, que los hombres podemos mejorarnos unos a otros por medio del 
conocimiento. De todas estas creencias optimistas puede uno muy bien descreer en 
privado, pero en cuanto intenta educar o entender en qué consiste la educación, no queda 
más remedio que aceptarlas. Con verdadero pesimismo puede escribirse contra la 
educación, pero el optimismo es imprescindible para estudiarla y ejercerla (Savater, 1997). 
El objetivo principal de la educación es promover el desarrollo personal de los alumnos, en 
todas sus capacidades mentales: cognitivas, afectivas, morales y sociales, en la confianza y 
expectativa optimista de conseguir, además de vidas personales más realizadas, una 
sociedad cada vez más justa, solidaria y feliz. Estas metas educativas requieren 
necesariamente valores y actitudes personales en el profesor: satisfacción con su quehacer, 
equilibrio emocional, autonomía intelectual, compromiso moral. El compromiso del 
profesor, su responsabilidad fundamental, está en disponer y proporcionar a todos sus 
alumnos los recursos y oportunidades más idóneas para que puedan asimilar los diversos 
tipos de aprendizajes, consciente de que el propio alumno es el responsable principal de su 
propia formación. 
2.2.3.3. Factores que influyen en la función docente. 
Entre los principales tenemos los siguientes: 
Las creencias del profesor: 
Es evidente que las creencias que los profesores tienen sobre cómo se aprende una 
lengua y cómo debería enseñarse, determinan su comportamiento en clase. Así, si un 
profesor considera que la gramática y la corrección son objetivos prioritarios de la 
enseñanza, diseñará programas y tareas de tipo estructural para las clases, donde se 
prestará una especial importancia al conocimiento del sistema lingüístico. En cambio, si el 
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profesor centra su interés en el empleo de la lengua como instrumento de comunicación, 
organizará los programas desde un punto de vista funcional o temático y planificará tareas 
interactivas. Conocido, pues, el importante papel que ejercen las creencias sobre la labor 
del profesor, deberíamos preguntarnos de dónde proceden éstas. En la respuesta parecen 
intervenir múltiples factores que tienen que ver con las experiencias vividas como alumnos 
y como profesores, así como con la formación que han recibido. 
Las creencias se originan y se desarrollan en la experiencia y se abstraen de un 
conjunto de vivencias almacenadas en la memoria desde edades muy tempranas. Las 
primeras experiencias que se viven son las que influyen de una manera más decisiva en 
nuestros juicios finales. En consecuencia, cuanto más pronto incorporemos una creencia a 
nuestro sistema cultural, más difícil resultará alterarlo. Por ello, las creencias afectan 
directamente a la percepción y al procesamiento de la información; pero esto no quiere 
decir que sean inalterables, pues es bien sabido que muchos profesores han cambiado su 
visión de la enseñanza después de ejercer durante muchos años, al comprobar que las cosas 
pueden ser diferentes de lo que ellos creían. 
Las creencias sobre los alumnos: 
Los profesores no sólo tienen creencias sobre la lengua y su enseñanza, sino también 
sobre quiénes son sus alumnos. Meighan y Meighan (1990) señalan siete maneras 
diferentes de valorar a los estudiantes, y opinan que la valoración que se tenga sobre ellos 
afecta de modo decisivo a las actividades docentes. Esos siete tipos de alumnos son:  
- Los estudiantes reacios.  
- Los estudiantes receptáculos. Los estudiantes materia prima.  
- Los estudiantes clientes.  
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- Los estudiantes compañeros.  
- Los estudiantes exploradores individuales.  
Los estudiantes democráticos.  
Las tres primeras concepciones se corresponden con un tipo de clase muy dominada 
por el profesor, mientras que las tres últimas reflejarían un punto de vista sobre el 
aprendizaje más centrado en el alumno.  
El ambiente afectivo. 
Éste es otro aspecto que ha alcanzado gran importancia en las investigaciones más 
recientes. Parece demostrado que crear en clase un ambiente afectivo agradable es un 
factor que puede tener gran trascendencia a la hora de tomar decisiones didáctico-
pedagógicas. Muchos profesores creen que para conseguir ese ambiente afectivo es 
importante la forma en que se realizan los trabajos, por ello ven el trabajo en parejas o en 
pequeños grupos como especialmente beneficioso para los estudiantes, puesto que les 
permite poner en común sus necesidades afectivas y les reporta más beneficios sociales 
que cualquier otro tipo de trabajo pedagógico. 
Materiales para la enseñanza. 
Los materiales didácticos son instrumentos fundamentales en el desarrollo del proceso 
de enseñanza y aprendizaje. Es frecuente que los propios docentes preparen un corpus de 
materiales, organizados por temas o por niveles, que les permitan preparar las clases con 
mayor comodidad y elegir las actividades que resulten más atractivas. Pero, en la mayoría 
de las ocasiones, se puede contar con libros de texto que, si son bien elegidos, constituyen 
una herramienta de trabajo de gran utilidad, puesto que proporcionan unidades didácticas 
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desarrolladas, con actividades y ejercicios prácticos, que podemos adaptar a las 
necesidades, intereses y expectativas de los alumnos de un curso determinado. El manual, 
por tanto, permite al profesor una cierta seguridad con respecto a la manera de conducir la 
clase y, al propio tiempo, sirve a los alumnos como material informativo del que pueden 
disponer en cualquier momento. Junto a estos materiales, los centros ofrecen también otros 
servicios complementarios, como bibliotecas, laboratorio de idiomas o centro de recursos 
informáticos, aparatos magnetofónicos, videos, televisión y, poco a poco, van 
incorporando la utilización de las NTIC (Nuevas Tecnologías de la Información y la 
Comunicación). 
2.2.3.4. Importancia de la evaluación en  la función docente. 
La importancia de la evaluación en la función docente es un proceso sistemático de 
obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto 
educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagógicas, su 
emocionalidad, responsabilidad aboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con 
alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las instituciones de la comunidad. 
El proceso debe cumplir con ciertas funciones: 
- Importancia de diagnóstico: debe caracterizar el desempeño del maestro en un 
período determinado y constituirse en una síntesis de sus fortalezas y áreas de 
oportunidad, de modo que sirva al director, al coordinador y a él mismo, de guía 
para las acciones de capacitación y superación que favorezcan la mejora de las 
áreas de oportunidad.  
- Importancia instructiva: el proceso de evaluación debe producir una síntesis de los 
indicadores del desempeño del maestro. Por tanto, los actores involucrados en 
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dicho proceso, se instruyen, aprenden del mismo, incorporan una nueva 
experiencia de aprendizaje laboral.  
- Importancia educativa. Existe una importante relación entre los resultados de la 
evaluación docente y las motivaciones y actitudes de los docentes hacia el trabajo. 
A partir de que el docente conoce con precisión cómo es percibido su desempeño 
por maestros, padres, alumnos y directivos del centro escolar, puede trazarse una 
estrategia para desarrollar las áreas deficitarias. 
- Importancia desarrolladora. Esta función se cumple principalmente cuando como 
resultado del proceso evaluativo se incrementa la madurez del evaluado y 
consecuentemente el docente se cualifica para autoevaluar crítica y 
permanentemente su desempeño, no teme a sus errores, sino que aprende de ellos. 
2.2.3.5. Función del docente innovador. 
Bravo y Cornejo (2008), señalaron que actualmente, la competencia, el 
profesionalismo y la dedicación que se nos exigen, hace que recaiga en el docente una gran 
responsabilidad. Que los estudiantes, las niñas y los niños comprendan lo que hacen 
depende en gran parte del trabajo que les damos, es decir, como los motivamos, como les 
presentamos los contenidos, como los organizamos…. Todas estas interacciones se basan 
en la actividad conjunta que debemos realizar con ellos, ya que entendemos que la 
enseñanza y el aprendizaje son un proceso de construcción compartida. Por consiguiente, 
es primordial que asumamos un nuevo rol que implica una serie de funciones a realizar: 
a. Planificar actividades de aprendizaje que respondan a los intereses de los 
estudiantes. 
b. Propiciar un ambiente de respeto y confianza.  
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c. Promover canales de comunicación.  
d. Facilitar que los estudiantes aprendan a aprender. 
e. Valorar el esfuerzo de los estudiantes.  
f. Conocer las características de los estudiantes a nuestro cargo.  
g. Estimular la creatividad e innovación.  
h. Promover la actividad mental.  
i. Ofrecer apoyo para construir aprendizajes.  
j. Tener en cuenta las aportaciones de los estudiantes.  
El rol del docente innovador para los autores Bravo, Alminagorta, Cajavilca y 
Cornejo; menciono que, el docente tiene una gran responsabilidad que cumplir; por ello el 
docente desarrollará al máximo su competencia, investigación y dedicación para con su 
trabajo. El docente logrará que el alumno aprenda y comprenda lo que estudia, usará para 
ello técnicas de motivación, contenidos interesantes y amenos relacionados con su 
realidad; el docente organizará su labor a través de la preparación adecuada del plan de 
clase. En el proceso de construcción de la enseñanza aprendizaje el docente tendrá presente 
que la enseñanza se realiza en el aprendizaje (no a la inversa). La enseñanza sin 
aprendizaje no es enseñanza. La enseñanza es en la medida que el alumno aprende, no 
simplemente cumplir, la programación, las horas de clase, etc. Por tanto, el docente realiza 
una serie de funciones esenciales para lograr un aprendizaje verdadero, duradero y 




2.2.3.6. Función del docente contemporáneo. 
Cajavilca y Cornejo (2006,124), señalaron que los roles del docente contemporáneo se 
pueden clasificar en las siguientes dimensiones:  
A. Dimensión profesional  
- Planificar adecuadamente el proceso educativo que responde a los intereses y 
necesidades de los alumnos.  
- Contribuir a un adecuado clima de trabajo en el aula.  
- Utilizar una variedad de estrategias para lograr aprendizajes de calidad de nuestros 
alumnos  
- Registrar permanentemente información sobre el avance del aprendizaje de 
nuestros alumnos.  
- Participar en las sesiones metodológicas y en la jornada de reflexión entre los 
docentes.  
- Asumir responsabilidades personales en la toma de decisiones de la institución. ? 
Revisar el sentido de lo que hacemos o dejamos de hacer en nuestro desempeño 
docente.  
- Contribuir a la construcción de la comunidad docente vinculado por un PEI.  
- Propiciar un ambiente de respeto y confianza. ? Respetar a sus alumnos como 
persona.  
- Generar auto conceptos positivos en nuestros alumnos.  
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- Proponer evaluaciones sin tensiones respetando el ritmo y modo de aprendizaje de 
cada alumno.  
- Incentivar el compañerismo, la solidaridad la tolerancia y la cooperación.  
- Actuar como mediador de los conflictos en el aula sin demostrar favoritismo.  
- Cumplir con las indicaciones, exigencias y ofrecimientos para no crear 
desconfianza ni descrédito.  
- -Estimular el desarrollo de hábitos, orden e higiene personal 
2.2.3.7.  Campos de acción de la función docente. 
Los campos de acción  de la función docente, van más allá  del campo meramente 
cognitivo.  En ese sentido, puede haber docentes con alguna carencia en ese aspecto pero 
pueden sustituirla o compensarla con óptimos niveles en el campo de acción afectivo o 
actitudinal, lo cual de todos modos deja una positiva percepción en  los niños y jóvenes 
estudiantes.  
Es preciso que todos los agentes educativos tengan bien delimitada su misión en el 
proceso formativo, con la idea de que puedan llegar a desempeñar su papel de la manera 
más correcta, dejando a un lado aquellas tareas que no son competencia suya. 
El buen docente guía todo el proceso de aprender de cada uno de sus alumnos: 
diagnostica los problemas, formula metas, ayuda en las dificultades que surgen, evalúa lo 
aprendido y reorienta en los casos de mal aprendizaje. No se conforma con orientar en 
grupo, sino que aspira a orientar también de forma individual. Una enseñanza reducida a 
instrucción devalúa la figura del docente. Enseñar es también y sobre todo guiar al que 
aprende, para que pueda aprender más y mejor. Ser guía o consejero del aprender implica 
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orientar a los alumnos en la realización de su trabajo. Capacitarles para que aprendan por sí 
mismos, para que aprendan a aprender y para que aprendan a pensar. 
El docente va a sumar dentro de su práctica educativa diferentes creencias, 
convicciones y escalas de valores que, sin lugar a dudas, va a transmitir en su discurso 
pedagógico con sus alumnos. Por ello, debe ser totalmente consciente del compromiso 
educativo que tiene con sus discípulos y, en la medida de lo posible, debe mostrarse con el 
mayor grado de neutralidad para conseguir formar a estos niños dentro de los cánones de la 
libertad de pensamiento y de crecimiento, así como dotarles de un amplio bagaje de 
conocimientos y puntos de vista, que les posibiliten adquirir esa actitud crítica tan ansiada 
y que tanto escasea en nuestra sociedad actual. 
En suma, entre las principales funciones del  docente, tenemos: 
- La programación y la enseñanza de las áreas,  asignaturas y/o talleres  que tengan 
encomendados.  
- La evaluación del proceso de aprendizaje del alumnado, así como la evaluación de 
los procesos de enseñanza.  
- La tutoría de los alumnos, la dirección y la orientación de su aprendizaje y el 
apoyo en su proceso educativo, en colaboración con las familias.  
- La orientación educativa, académica y profesional de los alumnos, en 
colaboración, en su caso, con los servicios o departamentos especializados.  
- La atención al desarrollo intelectual, afectivo, psicomotriz, social y moral del 
alumnado. --La información periódica a las familias sobre el proceso de 




2.2.3.8. Características del “buen docente”. 
Cuando un profesor les enseña a sus alumnos los saberes y los descubrimientos de la 
cultura, está perpetuando el antiguo oficio de educar. Los avances o retrocesos de una 
sociedad reflejan lo que la educación ha podido hacer de ella y un buen maestro se siente 
parte de esa tradición y sabe que es en sus manos donde se forja el carácter de un pueblo. 
Identificar cómo aprenden o cómo no aprenden los niños y jóvenes, de qué maneras 
dialogan con el mundo y qué herramientas son efectivas para estimular ese desarrollo, son 
sólo una parte de los conocimientos pedagógicos que el buen docente debe tener. Detectar 
las fortalezas y debilidades en sus estudiantes para diseñar buenas estrategias educativas, 
así como permitir que piensen por ellos mismos. Las experiencias educativas que se 
produzcan en un aula deben ser tan interesantes y estimulantes como las que ocurren fuera 
de ella. 
Sin embargo, para un buen docente la pedagogía no es suficiente. El conocimiento y la 
actualización que haga sobre un área del saber son fundamentales. Para enseñar hay que 
saber, y no basta con lo aprendido en una carrera universitaria; la lectura y la investigación 
son las claves para que la mente del educador permanezca activa, interrogando 
constantemente el mundo. Sólo un profesor que ama el conocimiento puede transmitir esa 
misma pasión. 
Se debe tener en cuenta que cada niño o joven son una semilla única a la que se le 
deben brindar las mejores condiciones para su sano crecimiento. La más importante 
lección que puede dar un maestro es poder ayudarlos y acompañarlos a descubrir los 
talentos que están encerrados en su espíritu, a que se sientan orgullosos de ellos y puedan 
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desarrollarlos en beneficio de su comunidad. Educar también es acompañar y proteger esas 
aptitudes, como un gran acto de amor. 
2.2.3.9. Implicaciones de la función de enseñar. 
El papel tradicional del docente es la de enseñar, la de transmitir conocimientos en 
manera o forma de un curriculum caracterizado por contenidos casi exclusivamente 
académicos, lo cual resulta, indiscutiblemente, poco pertinente para el momento actual. La 
nueva implicancia de la función de enseñar  profesor debe enfatizar en la creación y 
coordinación de ambientes de aprendizaje complejos, proponiendo a los estudiantes un 
conjunto de actividades apropiadas que les apoyen en la comprensión del material de 
estudio, apoyados en relaciones de colaboración con los compañeros y con el propio 
docente. En otros términos, el profesor debe actuar como mediador del aprendizaje, 
ubicándose más allá del modelo de profesor informador y explicador del modelo 
tradicional. Esto supone que pueda seleccionar adecuadamente los procesos básicos del 
aprendizaje en cada materia y subordinar la mediación a su desarrollo, a través del uso de 
estrategias cognitivas y metacognitiva. 
El primer reto del docente frente a la educación de hoy es aceptar y aprender a trabajar 
con la incertidumbre, esto significa estar preparado para encontrar múltiples respuestas a 
los cuestionamientos que hace a sus estudiantes; es asumir que el docente no posee una 
verdad única, sino que se trata de un proceso de retroalimentación, es decir: mientras se va 
enseñando, se va aprendiendo e implícitamente se va construyendo conocimiento propio. 
El Segundo reto consiste en desprenderse de las prácticas pedagógicas de la escuela 
tradicional que lo ha acompañado a muchas generaciones por muchos años.  Se requiere, 
en consecuencia, de un profesor entendido como un “facilitador del aprendizaje”, por lo 
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cual estará más centrado en una  enseñanza más eficaz, siendo  diseñador de ambientes de 
aprendizaje, con capacidad para optimizar los diferentes espacios en donde éste se produce, 
atendiendo particularmente la organización y disposición de los contenidos del 
aprendizaje, con un seguimiento permanente de los estudiantes 
Se espera que el profesor, en esta nueva orientación centrada en el enseñar y facilitar 
el aprendizaje del estudiante, sea capaz de responder a los rápidos cambios en el 
conocimiento científico tecnológico y en las concepciones del aprendizaje, que utilice de 
manera creativa e intensiva las nuevas tecnologías, que reoriente su enfoque pedagógico 
hacia una enseñanza más personalizada, a partir de la comprensión de las diferencias 
individuales y socioculturales; que conozca y pueda aplicar nuevas concepciones de 
gestión del proceso educativo, generando liderazgo académico, y que pueda vincularse con 
diversas instituciones e instancias que promueven aprendizajes formales e informales 
2.2.3.10. Motivación del estudiante respecto a la función docente. 
La motivación —concepto muy empleado aunque con escasa precisión y significados 
diversos— se encuentra ampliamente ligada al campo de la educación y es el resultado de 
un conjunto de procesos implicados en la activación, dirección y persistencia de la 
conducta escolar (Gallego Gallardo, 2009). Asimismo, diversos autores la han considerado 
un elemento esencial para entender el aprendizaje y el rendimiento académico logrados por 
los estudiantes (Anaya-Huertas, 2010). 
Incluso se ha enfatizado —desde diversas posiciones teóricas e investigaciones— en la 
importancia de atender no sólo los componentes cognitivos implicados en el aprendizaje, 
sino también los motivacionales (Rinaudo et al., 2003). 
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En relación con el origen de la motivación gran parte de la bibliografía alude a la 
distinción entre intrínseca y extrínseca (Stipek, 1998; Rinaudo et al., 2003; Anaya-Durand 
y Anaya-Huertas, 2010). 
Pintrich (1994) considero, de todos modos, que la motivación no es una variable 
sencilla y está determinada por la interacción de componentes relacionados con el contexto 
de la clase, los sentimientos y creencias de los alumnos sobre su propia motivación y los 
comportamientos observables de los estudiantes. 
Visto de esta manera, el proceso motivacional es el resultado de una combinación de 
factores asociados con dos dimensiones personales: la intrínseca, ligada a los intereses, 
deseos y expectativas de los individuos; y la extrínseca, entendida como los aspectos del 
contexto que pueden funcionar como estímulos. De acuerdo con diversos autores (García, 
2003), una determinada combinación de estos factores puede ser la causa del deterioro de 
las pautas motivacionales a lo largo de la escolaridad, de tal manera que a medida que se 
avanza en los diversos niveles educativos, se va perdiendo la motivación por la tarea y por 
el aprendizaje. 
De acuerdo con Rinaudo et al. (2006), los estudiantes motivados lograrán 
rendimientos académicos más satisfactorios lo que redundará en desempeños profesionales 
de calidad y en construcción de saberes de excelencia. Sin embargo, la motivación no 
consiste únicamente en aplicar técnicas o métodos de enseñanza, sino que llega más allá, la 
motivación escolar conlleva una compleja interrelación de componentes cognitivos, 
afectivos, sociales y de carácter académico que se encuentran involucrados y que, de una 
manera, tienen que ver con las actuaciones de los estudiantes y de los profesores (Expósito 
López y Manzano García, 2010). Es frecuente que en el contexto educativo se hable de 
falta de motivación. El profesorado manifiesta de forma generalizada una escasa 
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estimulación de los estudiantes por aprender. Por otra parte, las familias muestran su 
preocupación por lograr un ambiente adecuado que favorezca esta motivación y permita a 
sus hijos un desarrollo educativo exitoso. Por lo tanto, la motivación es un aspecto central 
en la enseñanza que preocupa a todos los miembros de la comunidad educativa y que 
influye, de forma determinante en los procesos cognitivos y despierta y mantiene el 
aprendizaje (Gallardo y Camacho, 2008). 
Huertas y Agudo (2003) afirmaron que la mayoría de los alumnos, cuando llegan a 
estudios superiores, únicamente se esfuerzan cuando consideran que la materia que tienen 
que aprender resulta relevante, cognitivamente desafiante o profesionalmente "útil". 
En el contexto escolar, la motivación del estudiante —la voluntad para aprender— se 
relaciona con sus experiencias subjetivas y con su disposición y razones para involucrase 
en las actividades académicas. Desde esta perspectiva, uno de los supuestos centrales de 
los enfoques cognitivos de la motivación es que las personas no sólo responden a 
situaciones externas o condiciones físicas, sino también a sus percepciones o 
representaciones mentales de tales situaciones (Huertas, 1997). Un rasgo esencial de estas 
representaciones es su carácter situado. Es decir, se trata de "representaciones construidas 
en respuesta a una demanda específica y que, en muchos casos, se elaboran en respuesta a 
esas demandas contextuales" (Pozo y Scheuer, 2000). 
2.2.3.11. Función didáctica del docente. 
Los profesores, como consecuencia de su trabajo docente, generan diferentes tipos de 
material didáctico, tales como libros, apuntes, cuadernos de ejercicios, tutoriales, audios, 
videos, cápsulas informativas, traducción de artículos, etc. 
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Uno de los elementos comúnmente identificados a la hora de plantear una intervención 
formativa en línea como complemento a la formación presencial es la necesidad de adaptar 
el perfil docente a una función eminentemente tutorial. La función académica de la tutoría 
es, con todo, la más parecida al perfil docente “clásico”, pues el Tutor es responsable de 
que los alumnos alcancen los objetivos establecidos para la unidad formativa de la que es 
responsable, desde la selección de los contenidos y las actividades, la elección de un 
determinado modelo de interacción para el trabajo en grupo y, por supuesto, el programa 
adecuado de evaluación. 
2.2.3.12. Función organizativa – administrativa del docente. 
Es la capacidad para orientar estratégicamente el establecimiento, de acuerdo con el 
Proyecto Educativo Institucional, las políticas sectoriales, y las características sociales, 
económicas y culturales del entorno. Implica la capacidad para formular planes y procesos 
que articulen las diferentes sedes del establecimiento 
También puede incluir el conjunto de acciones dirigidas a los docentes en actividad y a 
quienes deseen ingresar al Sistema Educativo para ejercer la docencia. La capacitación 
permite adecuarse en forma permanente al ejercicio de la profesión. El perfeccionamiento 
permite profundizar conocimientos y construir herramientas para generar innovaciones y 
procesos de transformación. La actualización permite completar aspectos de la formación 
que aparecen como nuevos requerimientos. Están, en consecuencia, fuertemente orientados 
al mejoramiento de la educación y a la profundización de los niveles de profesionalización 
de los docentes. 
La función promoción e investigación y desarrollo asociada a las de formación y de 
actualización y perfeccionamiento, tiene el propósito de introducir la perspectiva y las 
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herramientas de la investigación en el análisis de las situaciones cotidianas de las escuelas, 
como así también en el diseño, la implementación y la evaluación de estrategias 
superadoras. Permite recoger, sistematizar, evaluar y difundir experiencias innovadoras de 
docentes y escuelas. Contribuye, además, a la generación de marcos conceptuales que 
fundamentan diferentes cursos de acción. 
2.2.3.13. Función investigativa del docente. 
La investigación educativa es una de las funciones del docente  que ha ido 
constituyéndose en un espacio valioso para responder al propósito de producir saberes 
pedagógicos. La especificidad de estos saberes sobre la enseñanza, la formación y el 
trabajo docente permiten visibilizar y comprender los desafíos y las complejidades que 
atañen a las tareas de esta profesión.  
La investigación educativa contribuye a hacer visible aquello que escapa a la mirada 
acostumbrada de quienes trabajan en el espacio escolar, habilitando un distanciamiento 
respecto del trabajo cotidiano que se realiza en los institutos y escuelas. Busca describir, 
conocer, comprender y transformar la realidad educativa. En el sistema formador, la misma 
cobra importancia en la medida en que aporta a la producción de saberes sobre 
problemáticas específicas de la formación, del trabajo docente y del sistema educativo en 
su conjunto. Permite también enfatizar perspectivas y asumir posicionamientos que no 
suelen estar contempladas en el circuito más ligado a la investigación universitaria, aunque 




2.2.3.14. Estándares e indicadores de la función docente. 
En la medida que los componentes, niveles, factores y evaluación de la calidad del 
desempeño docente no difieren mayormente del caso general, se trata aquí de explicitar dos 
aspectos de relevancia más específica: estándares e indicadores de calidad del desempeño 
docente. 
Los estándares de calidad del desempeño docente se han formulado como 
descripciones de formas de desempeño siguiendo el ordenamiento lógico de los actos de 
enseñanza y de los procesos pedagógicos en el aula. Por ejemplo, en el modelo oficial 
chileno, se contempla una estructura de 21 estándares o criterios agrupados en cuatro 
facetas propias de las tareas de los docentes, por lo que están constituidas por los siguientes 
dominios: 
a. Capacidad para la creación de un ambiente propicio para el aprendizaje de los 
alumnos; 
b. Enseñanza para el aprendizaje de los alumnos; 
c. Preparación para la enseñanza: organización del contenido en función del 
aprendizaje de los alumnos; 
d. Responsabilidades profesionales. 
Aunque el concepto y praxis de estándares de calidad del desempeño docente son de 
génesis moderna y contemporánea, en rigor, expresan posiciones respecto a la enseñanza y 
aprendizaje que derivan  de una ancestral tradición pedagógica que se remonta a Sócrates, 
Isócrates, Aristóteles, Quintiliano, Clemente de Alejandría, Montaigne, Comenio, pasando 
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por Froebel, Pestalozzi, Makarenko, Dewey, Piaget, Vygotsky, Freire, Bruner, Gardner y 
muchos otros. 
Por otra parte, es sabido que los buenos estándares de calidad del desempeño docente 
son a la vez evaluables, observables, suficientemente específicos para orientar la praxis 
pedagógica y con la apertura necesaria para dejar espacios al estilo de cada educador. Esto 
significa que deben incluir un resumen y adecuadas descripciones narrativas de prácticas 
para guiar los mejoramientos. De esto, podemos derivar que estos estándares son tanto una 
meta (lo que debiera hacerse) como una medida de progreso hacia esa meta (cuán bien fue 
hecho). Por lo mismo, cada uno de estos estándares se subdivide en un conjunto de 
indicadores respecto a los cuales hay cuatro niveles de desempeño: insatisfactorio, básico, 
competente y destacado, o sus equivalentes.  
En general, los estándares se expresan en términos de lo que  debe saber y hacer quien 
desempeña la profesión docente, por lo que  se sustentan en dos elementos conceptuales 
esenciales: 
a. La base de conocimientos necesarios para un buen ejercicio docente: se centran en 
cinco áreas principales, que son los contenidos del campo disciplinario o área de 
especialización correspondiente, los alumnos a quienes va a educar, los aspectos 
generales importantes para ejercer la docencia (tecnologías de la información y 
comunicación, métodos de investigación, valores, cuidado del medio ambiente, 
etc.); el proceso de enseñanza, las formas de organización de la enseñanza y el 
currículo de los distintos niveles; asimismo, las bases sociales de la educación y la 
profesión docente.   
b. Los elementos constitutivos o claves del proceso  de enseñanza-aprendizaje: 
aluden a componentes claves de la praxis pedagógica tales como organización 
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curricular, planificación didáctica, acción docente en el aula, seguimiento e 
implementación curricular, logros de aprendizaje, etc.  (MINEDUC-Chile, 2001). 
Cabe especificar que en las seis áreas claves del modelo de gestión de calidad 
educativa chileno, se registran un total de 65 descriptores. 
No debemos soslayar que los estándares de evaluación del desempeño docente, 
obedecen a una exigencia de equidad social, a la instalación de sistemas y procesos 
idóneos, el fomento de la autoevaluación, la promoción de la evaluación externa y los 
registros como herramienta clave de mejoramiento de la calidad, la responsabilización por 
los resultados, la certificación en base a estándares conocidos y la búsqueda de 
empoderamiento de la actuación docente. 
En cuanto a los indicadores de la calidad del desempeño docente, entre otras 
cualidades o características, deberán: 
a. Suministrar información relevante y variada; 
b. Derivarse netamente de las variables y cubrir lo esencial de su universo 
comprensivo; 
c. Poseer carácter espacio-temporal; 
d. Posibilitar la comparabilidad; 
e. Generar cierto grado de predictibilidad; 
f. Observabilidad, evaluabilidad y precisión; 
g. Posibilidad de establecer la validez y confiabilidad de su evaluación; 
h. Accesibilidad de la información requerida para su evaluación; 
i. Posibilidad de actualización  (Caliero, 2002). 
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La gran diversidad de indicadores de calidad del desempeño docente se hace evidente 
con los énfasis de una serie de estudios que han verificado que cuanto más graves son los 
obstáculos que debe superar el alumno, mayores son las cualidades exigibles al docente, 
las que van más allá de una simple autoridad e incluyen muchas otras como la empatía, la 
paciencia y la humildad  (UNESCO, 1996). En cuanto concierne a la UNESCO, al estudiar 
los indicadores genéricos (variables) referentes a la calidad del desempeño docente, 
incluye a los factores personales, formación inicial, perfeccionamiento, condiciones de 
trabajo, expectativas respecto a los alumnos y características psicológicas  (UNESCO, 
2001). 
Por otra parte, diversos estudios nacionales y extranjeros, han concluido que los 
indicadores del desempeño docente explicarían alrededor del 45% del rendimiento de los 
alumnos, considerándose además que cuando un buen sistema de condiciones de trabajo, 
clima efectivo y participación institucional como generadores de mejor motivación laboral 
docente coinciden con una buena formación profesional, todo ello se plasmaría en mejores 
desempeños de los docentes (Morillo y Alminagorta, 2004). 
Desde el punto de vista de Ramsdem (1992), son seis los indicadores que distinguen 
una buena calidad del desempeño docente: 
a. Claridad de las explicaciones y estímulo del interés de los estudiantes por la 
materia; 
b. Preocupación genuina y respeto por los estudiantes y su aprendizaje; 
c. Evaluación y retroinformación adecuadas; 
d. Objetivos claros y elevadas expectativas de aprendizaje; 
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e. Gestión autónoma del aprendizaje por parte de los estudiantes; 
f. Evaluación de la propia docencia a través de la interacción con los estudiantes. 
Además, en cualquier evaluación empírica de la calidad del desempeño docente, se 
hace evidente que algunos de los indicadores que muchas veces son subestimados, ejercen 
roles relevantes en tales perfomances, como sucede con la participación, el compromiso, la 
implicación voluntaria, la colaboración entre docentes, el trabajo en equipo y la 
autoformación.  
Sintetizando a modo de ejemplo  las variables e indicadores de un modelo de 
desempeño docente de calidad y actualizado en opinión de los alumnos, se ha considerado 
el siguiente cuadro: 
Como puede observarse, existe notoria compatibilidad entre el sistema de indicadores 
planteado en este cuadro y  las variables o características que los expertos consideran como 
deseables en un perfil del desempeño docente para las próximas décadas: 
- Actitud democrática, convicción de libertad, respeto por todas las personas y 
grupos humanos; 
- Principios éticos sólidos expresados en una auténtica vivencia de valores; 
- Sólida formación pedagógica y académica; 
- Autonomía personal y profesional; 
- Amplia formación cultural con una real comprensión de su tiempo y de su medio 
que le permita enfrentar con acierto y seguridad los diversos desafíos culturales; 
- Capacidad de innovación y creatividad. 
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2.3. Definiciones de términos básicos.  
Conocimiento. Resultado del procesamiento de la información. Ésta es comprendida, 
internalizada y retenida en la estructura mental del individuo con el propósito de realizar 
una construcción intelectual.  
Didáctica. Técnica o arte de la enseñanza.  
Director. Persona que desempeña en mayor cargo jerárquico en una institución 
educativa. Algunas de las características que favorecen el perfil de la dirección son la 
habilidad para la comunicación, la capacidad de la resolución de problemas y la empatía. 
Docente. Es la persona que ejerce la educación, enseña una ciencia o un arte. 
Profesional encargado de conducir la enseñanza en un determinado nivel educativo. Por lo 
general, la formación de los docentes se realiza en las escuelas normales o en 
universidades.  
Empatía. Capacidad para comprender y captar los sentimientos de los demás. 
Situación emocional y física por la cual un individuo puede percibir las emociones del 
otro. Estado mediante la cual se puede imaginar aquello que le sucede, siente o piensa otra 
persona y puede vivenciarlo como si fuera propio. 
Estilo de liderazgo directivo: se enfoca a la identificación de líderes con capacidad 
de planificar y ejecutar estratégicamente, repensando conceptos, innovando en la 
organización y haciendo posible el crecimiento. 
Estilo de liderazgo. Es el comportamiento que asume el líder y que lo lleva a ejercer 
dominio sobre los demás a través de las relaciones directas con el grupo. Según su estilo de 
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liderazgo puede ejercer su función de manera más vertical u horizontal, fomenta la 
participación de los diferentes actores  
Función  docente. Es toda acción realizada o ejecutada por el docente, en respuesta a 
lo que le corresponde como responsabilidad, tanto en las aulas como en la institución 
educativa. Es el desempeño del docente logrado en el ejercicio de su profesión en un 
periodo de tiempo.  
Función didáctica del docente: Complejo de características teórico-conceptuales del 
desempeño docente que tienen  como esencia a las funciones cognitivo-intelectuales de su 
actuación pedagógico-educativa. 
Pedagogía. Conocimiento destinado a instruir los modos de acción que constituyen un 
sistema de educación. Es un conocimiento interdisciplinario que asienta fundamentalmente 















Capítulo III.  
Hipótesis y variables 
3.1. Sistema de hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general  
Hg. El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones del docente de las Instituciones Educativas Públicas del Distrito Mi Perú- 
2017, es de muy alta significatividad.  
3.1.2 Hipótesis específicas     
HE1: El estilo de liderazgo directivo predominante en las Instituciones Educativas Públicas 
del Distrito de Mi Perú- 2017, es el democrático. 
HE2: El nivel predominante del cumplimiento de funciones del docente  en las 
Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú -2017, es el alto. 
HE3: El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones propedéuticas del docente en las Instituciones Educativas Públicas del 
Distrito de Mi Perú – 2017, es altamente significativo.  
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HE4: El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones de praxis didáctica formal en el docente de las Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi Perú – 2017, es altamente significativo. 
HE5: El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones organizativas-administrativas del docente en las Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi Perú – 2017, es altamente significativo. 
3.2. Variables  
3.2.1. Variable independiente. 
Estilos de liderazgo directivo  
Definición conceptual.- Ander-Egg (1997), nos mencionó que líder en inglés es 
leader, derivado del verbo to lead (guiar). Vocablo de amplio uso en nuestra lengua, en la 
que se escribe y pronuncia de acuerdo con la fonética inglesa. Líder es la persona que tiene 
capacidad de persuadir o dirigir, derivado de sus cualidades personales, 
independientemente de su posición social, de sus cargos o funciones. 
3.2.2. Variable dependiente. 
Cumplimiento de funciones del docente  
Definición operacional.- También Apple (1986; 1989) denuncia los intereses que 
operan bajo la reivindicación de una tecnificación de la enseñanza. Pero sería un error 
identificar profesionalización con tecnificación de los procesos educativos, pues cabe 
entender la profesión como desarrollo de una cultura profesional que avance en niveles de 
formación, autonomía, responsabilidad, compromiso social y personal en el trabajo 
(García, 2006).  
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3.3. Operacionalización  general de las variables. 
Tabla 1.  
Operacionalización de las variables 




Estilo de liderazgo 
directivo. 
 
Liderazgo autocrático Puntaje promedio en un 
Cuestionario. 
Liderazgo autoritario Puntaje promedio en un 
Cuestionario. 
Liderazgo liberal. Puntaje promedio en un 
Cuestionario. 
Liderazgo consultivo Puntaje promedio en un 
Cuestionario. 





funciones del docente. 
 
Cumplimiento de funciones  en 
lo propedéutico. 
Puntaje promedio en ficha 
de observación. 
Cumplimiento de funciones en 
la praxis didáctica formal.  
Puntaje promedio en ficha 
de observación. 
Cumplimiento de funciones en 
lo organizativo – 
administrativo. 

















Capítulo IV.  
Metodología 
4.1. Nivel de la investigación.   
Esta fue una investigación de nivel básico o fundamental, puesto que estudió la 
relación entre los estilos de gestión del director y la calidad de las instituciones educativas. 
En tanto este estudio   explicita y deja evidencias de que lo que se busca es incrementar, 
profundizar o precisar el conocimiento de estas realidades mediante producción teórica al 
respecto. 
Por otro lado, en determinado sentido, fue también una investigación aplicada, no 
solamente porque se emplea teoría en el estudio de una realidad concreta, sino sobre todo 
porque se orienta a mejorar, en la práctica, la perfomance de los sujetos en el cambio 
educativo profundo, específicamente, en  estilo de liderazgo directivo para el cumplimiento 
de funciones del personal docente de las Instituciones Educativas Públicas del Distrito de 





4.2. Tipo de investigación. 
Según su función última, esta fue una investigación de tipo básico o teórico, puesto 
que se orientó a probar la amplitud, complejidad y trascendencia de las variables bajo 
estudio, en las cuales se analiza su relación entre ellas. (Aco Cataldo,1989). 
4.3. Diseño de la investigación. 
El diseño de investigación correspondió  al descriptivo-correlacional, porque conforme 
a los resultados que se obtuvo en la medición de las variables, se pudo determinar e 
identificar las relaciones o probables relaciones que existen entre las variables a estudiarse, 
procediéndose solamente a describir y no elucidar tales relaciones. 
Este diseño fue graficado de la siguiente manera: 
                                       Y 1      
               M                              r 
                                       Y 2 
Dónde:  
M : es la población o muestra de estudios. 
Y1 : información de la variable independiente. 
Y2 : información de la variable dependiente. 





4.4. Métodos de investigación. 
Los  métodos empleados fueron:  
- Analítico-sintético: básicamente, porque se estudiaron de modo empírico-teórico 
cada uno de los aspectos esenciales del tema estudiado, para lo cual se procederá a 
descomponerlos en sus elementos, llegando posteriormente a determinados 
niveles de integración, abstracción, caracterización y generalización; 
- Inductivo-deductivo: porque partimos de los hechos o realidades educativas 
concretas para definir el problema, categorizar y conceptuar; luego, se volverá a 
los hechos con reiteración, pero cada vez mejor equipados teóricamente, ya sea en 
función de recolección de datos, estudio interpretativo, verificatorio, valorativo, 
descriptivo, de contraste y otros; 
- Analítico-descriptivo: porque cada elemento producto del análisis (variables e 
indicadores, por ejemplo), se someterán a un proceso de descripción con 
propósitos de definición, conceptuación y caracterización. 
4.5. Población y muestra 
4.5.1. Población 
La población total fue de  52 directivos aproximadamente, considerado en el Distrito 
de Mi Perú. En cuanto a los docentes la población alcanza los 260 docentes.  
4.5.2. Muestra 
La muestra quedó delimitada de modo intencional por criterios de significatividad de 
muestra manejo de grupo, quedando establecido de la siguiente manera: 
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Institución Educativa 1: 2 directivos y 12 docentes. 
Institución Educativa 2: 2 directivos y 14 docentes. 
Institución Educativa 3: 2 directivos y 16 docentes 
La muestra total fue de 48 individuos en los cuales se aplicó los instrumentos de 
acuerdo a las variables estudiadas, lo cual posteriormente se estadísticamente en la 
contrastación de hipótesis. En la muestra se considera a los elementos de la muestra como 
un solo grupo. 
4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
4.6.1. Técnicas de recolección de datos 
En correlación a los instrumentos planteados y aplicados, tenemos las siguientes 
técnicas de recolección de datos: 
- Encuesta: lo cual se concretiza en el instrumento de Cuestionario. 
- Observación sistemática: con el cual se desarrolla el instrumento de Ficha de 
Observación.  
4.6.2. Instrumentos de recolección de datos.  
Los instrumentos empleados fueron:      
- Cuestionario: estuvo diseñado de tal forma, que permitió obtener las 
características o las variables en cuanto a la variable de liderazgo directivo. 
- Ficha de observación: para obtener datos cuantificables acerca del cumplimiento 
de funciones del docente.     
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4.7. Tratamiento estadístico de los datos.   
Una vez obtenida la información, la organización de datos se realizó a través de una 
matriz de tabulación, instalada en una PC Pentium IV, y construida mediante el Programa 
Estadístico SPSS. 
La presente investigación para el tratamiento estadístico utilizó las técnicas de análisis 
cuantitativo. Entre las técnicas estadísticas que utilizaremos son, para: 
*Analizar la fiabilidad: Alfa de Cronbach, que es un método estadístico, que sirve para 
medir que tan homogénea y consistente es la prueba. Sus valores oscilan entre 0 y 1. Se 
considera que existe una buena consistencia interna cuando el valor de alfa es superior a 
0.7. 
*Describir las variables: la distribución de frecuencias, porcentajes, promedios, gráficos de 
barras. 
*Analizar la relación entre variables: r de Pearson. 
*Para describir variables se utilizara la media, la moda, la desviación estándar y el 















Capítulo V.  
Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos.  
5.1.1 Validez de los instrumentos 
Se efectuó en este caso, mediante  el método de Juicio de Expertos, para lo cual se 
seleccionó a tres expertos  en Ciencias de la Educación con amplia experiencia en cátedras, 
investigación en general y, específicamente, en el diseño y aplicación de instrumentos en 
investigación educativa, configurando consistentemente su reconocimiento como expertos 
en la materia. A ellos se les proporcionó, con las formalidades del caso, los instrumentos, 
las fichas de validación y la matriz de consistencia correspondientes. 
Luego de la evaluación a la que los  expertos sometieron a los instrumentos, emitieron 







Tabla 2.  
Resumen de la validez de los instrumentos mediante  juicio de expertos 
 
Expertos 
Cuestionario Lista de cotejo 
Puntaje % Puntaje % 
Mg. Yesica Gómez Choque 800 80.0 850 85.0 
Dr. Vladimiro Del Castillo Narro. 750 75.0 900 90.0 
Dr. Tiburcio Rufino Solano León. 700 70.0 880 88.0 
Promedios 750 75.0 876.6 87.6 
 
Estos resultados se relacionaron al siguiente cuadro de valoración de coeficientes de 
validez instrumental canónico registrado en Briones (2002) y que se emplea usualmente en 
la UNE: 
Tabla 3.  
Cuadro de valoración de coeficientes de validez instrumental 
Coeficientes Nivel de validez 
81 -100 Excelente 
61 – 80 Muy bueno 
41 – 60 Bueno 
21 - 40 Regular 




De la relación antedicha, hallamos que, dado el juicio de los expertos, que alcanzó un 
promedio cuantitativo de  75.0  % para el Cuestionario   y     87.6 % para la Lista de cotejo, 
el nivel de validez en que se ubican estos instrumentos es el de muy bueno y excelente, 
respectivamente, lo cual se interpretó como de muy alta aplicabilidad. 
5.1.2. Confiabilidad de los instrumentos 
En cuanto a la confiabilidad de  los datos, se aplicó el método del Alfa de Cronbach, 
alcanzando los siguientes resultados: 
a) Cuestionario: 0.80 (excelente confiabilidad); 
b) Lista de cotejo: 0.75 (muy confiable). 
Como se sabe, la fórmula del Alfa de Cronbach, es la siguiente:  
α =    K    ( 1- ∑Si²  ) 
K -1   St² 
Dónde: 
α   : coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach. 
K    : número de preguntas. 
Si²  : varianza de cada pregunta. 
St²  : varianza total. 
Estos resultados se relacionaron al siguiente cuadro de valoración de coeficientes de 




Tabla 4.  
Cuadro de valoración de coeficientes de confiabilidad instrumental 
Coeficientes Nivel de confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,53 a menos Confiabilidad muy baja a nula 
  
Los resultados dieron la confiabilidad adecuada para la aplicación de instrumentos. 
5.2. Presentación y análisis de resultados  
Luego de la aplicación de las encuestas a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (calificación y baremación), procedimos 
a analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos 
permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y 
cuyos resultados se presentan a continuación. 
5.2.1. Nivel inferencial 
Constratación de hipótesis      
Hipótesis  general.   
HG1: El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones del docente de las Instituciones Educativas Públicas del  distrito Mi Perú- 2017, 
es de muy alta significatividad. 
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 HG0: El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento 
de funciones del docente de las Instituciones Educativas Públicas del  distrito Mi Perú- 
2017, no es de muy alta significatividad.  
Resultados de los estilos de liderazgo directivo. 
Se evalúo con el instrumento: Cuestionario para evaluar los estilos de liderazgo 
directivo. 
Puntajes para evaluar por niveles: 
33 ítems en el instrumento, a cada respuesta Siempre  se le asignó 5 y de forma 
descendente hasta  1  en la respuesta Nunca. Los puntajes de acuerdo a las alternativas 
fueron los siguientes: 
Siempre: 5 puntos. 
Casi siempre: 4 puntos. 
A veces: 3 puntos. 
Casi nunca: 2 puntos. 
Nunca: 1 punto. 
De este modo, tenemos: 
R=X max – X min = 165 - 33 = 132 
C=132= 26.4        33 + 26. 4=   59.4               Nivel muy bajo : 33  ___    59.4 
       5                Nivel bajo       :  59.4  ___  85.8   




                            Nivel alto       :  112.2 ___  
138.6 
                             Nivel muy alto: 138.6 ___  165 
En este caso, cada nivel hace referencia a un estilo  de liderazgo: 
Nivel muy bajo: liderazgo autocrático              
Nivel bajo       :  liderazgo autoritario 
Nivel medio   : liderazgo liberal 
Nivel alto       :  liderazgo consultivo 
Nivel muy alto: liderazgo democrático. 
Tabla 5.  
Niveles de acuerdo a estilos de liderazgo directivo 
Niveles Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa 



























Figura 1. Niveles de acuerdo a estilos de liderazgo directivo 
Interpretación:  
En este caso, se observa una distribución no gaussiana o no acampanada, porque el 
nivel moderado no es el mayor y los extremos son heterogéneos. Los resultados indican 
que el estilo directivo adecuado o ideal presenta un nivel alto, puesto que alcanza casi la 
mitad de las incidencias. Además, está seguido del nivel Muy alto, que es un nivel más 
óptimo aún. Se desprende que la percepción es bastante positiva. Los niveles moderado y 
bajo tienen muy poca incidencia,   8.33 y 4.17, respectivamente.  
Resultados del cumplimiento de funciones del personal docente. 
Se evalúo con el instrumento: Lista de cotejo para evaluar el cumplimiento de 











Niveles Muy  alto Alto Moderado Bajo Muy bajo
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Puntajes para evaluar por niveles: 
 
30 ítems en el instrumento, a cada respuesta Siempre  se le asignó 5 y 1  en la 
respuesta Nunca. Los puntajes de acuerdo a las alternativas fueron los siguientes: 
Siempre: 5 puntos. 
Casi siempre: 4 puntos. 
A veces: 3 puntos. 
Casi nunca: 2 puntos. 
Nunca: 1 punto. 
De este modo, tenemos: 
R=X max – X min = 150 - 30=  120 
C=120= 24        30 + 24 = 54                  Nivel muy bajo  :   30    ___    54 
       5      Nivel bajo       :  54   ___    78 
                  Nivel medio   :   78   ___ 102 
                  Nivel alto       :  102  ___  126 
                   Nivel muy alto:  126   ___  150 
Tabla 6.  
Niveles de  cumplimiento de funciones del personal docente 
Niveles Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa 




















Figura 2. Niveles de cumplimiento de funciones del docente 
Interpretación:  
En este caso, se observa una distribución no gaussiana o no acampanada, porque el 
nivel moderado no es el mayor y los extremos son heterogéneos. Los resultados indican 
que el cumplimiento de funciones del docente presenta un nivel alto, puesto que alcanza 
más del 40%. En segundo lugar hallamos el nivel Muy con un 33.33%. Se desprende que 
la percepción evaluativa y autoevaluativa es bastante positiva, por lo que se infiere que 
existe cumplimiento en cuanto a las formalidades de documento, proyectos y en la praxis 







Niveles Muy  alto Alto Moderado Bajo Muy bajo
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Tabla 7.  
Datos básicos para correlación r de Pearson (estilo de liderazgo y cumplimiento de 
funciones del docente) 
Niveles X Y XY X² Y² 
Muy  alto 19 16 304 361 256 
Alto 23 21 483 529 441 
Moderado 4 8 32 16 64 
Bajo 2 3 6 4 9 
Muy  bajo 0 0 0 0 0 
Totales 48 48 825 910 770 
 
Con los datos de esta tabla, ya se puede aplicar la estadística inferencial (coeficiente 





r  =  0.97723795 




Tabla 8.  
Magnitudes de correlación según valores del coeficiente de correlación r de Pearson 
Valor del coeficiente Magnitud de correlación 
± 1 Correlación total 
Más de ± 0.80 Correlación muy alta 
Entre ± 0.60 y ± 0.79 Correlación alta 
Entre ± 0.40 y ± 0.59 Correlación moderada 
Entre ± 0.20 y ± 0.39 Correlación baja 
Entre ± 0.003 y ± 0.19 Correlación muy baja 
Entre 0.000 y ± 0.0029 Correlación nula 
Fuente: “Estadística aplicada a la educación y a la psicología” de Cipriano Ángeles (1992). 
 
Interpretación: 
El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones del docente de las Instituciones Educativas Públicas del  distrito Mi Perú- 2017, 
es de muy alta significatividad (r  =  0.97723795).  
Toma de decisión:  
Se acepta la hipótesis general de investigación HG1 y se rechaza la hipótesis general 
nula HG0, puesto que el grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones del docente de las Instituciones Educativas Públicas del  







Hipótesis específicas.  
Hipótesis específica N° 1.   
HE11:  El estilo de liderazgo directivo predominante en las Instituciones Educativas 
Públicas del distrito Poblado Mi Perú- 2017, es el democrático. 
HE10:  El estilo de liderazgo directivo predominante en las Instituciones Educativas 
Públicas del distrito Poblado Mi Perú- 2017, no es el democrático. 
Para contrastar la presente hipótesis, tomaremos los resultados de la tabla acerca de los 
estilos de liderazgo directivo vistas en la hipótesis general. De este modo, podemos 
concluir descriptiva y visiblemente el estilo de liderazgo directivo que predomina. 
Tabla 9.  
Niveles de acuerdo a estilos de liderazgo directivo 
Niveles Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa 















Total 48 100.00 
 
 Su correlato de los niveles en estilos de liderazgo, sería el siguiente:  
Nivel muy bajo : liderazgo autocrático 
Nivel bajo       :  liderazgo autoritario 
Nivel medio   :  liderazgo liberal 
Nivel alto       :  liderazgo consultivo 





El estilo de liderazgo directivo predominante en las Instituciones Educativas Públicas 
del distrito Poblado Mi Perú- 2017, no es el democrático, sino que  predomina el estilo de 
liderazgo consultivo. 
- Toma de decisión:  
Se acepta la hipótesis específica nula  HE10 y se rechaza la hipótesis específica de 
investigación  HE10, puesto que el estilo de liderazgo directivo predominante en las 
Instituciones Educativas Públicas del distrito Poblado Mi Perú- 2017, es el estilo de 
liderazgo consultivo.    
Hipótesis específica N° 2.  
HE21:  El nivel predominante  del cumplimiento de funciones del docente  en las 
Instituciones Educativas Públicas del distrito Poblado Mi Perú -2017, es el alto. 
HE20:  El nivel predominante  del cumplimiento de funciones del docente  en las 
Instituciones Educativas Públicas del distrito Poblado Mi Perú -2017, no es el alto. 
Para contrastar la presente hipótesis, tomaremos los resultados de la tabla acerca del  
cumplimiento de funciones del docente  vistas en la hipótesis general. De este modo, 






Tabla 10.  
Niveles de  cumplimiento de funciones del personal docente 
Niveles Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa 















Total 48 100.00 
                        
Interpretación: 
El nivel predominante  del cumplimiento de funciones del docente  en las Instituciones 
Educativas Públicas del distrito Poblado Mi Perú -2017, es el alto. 
Toma de decisión:  
Se acepta la hipótesis específica de investigación  HE21 y se rechaza la hipótesis 
específica nula HE20, puesto que el nivel predominante  del cumplimiento de funciones 
del docente  en las Instituciones Educativas Públicas del distrito Poblado Mi Perú -2017, es 
el alto. 
Hipótesis específica N° 3.  
HE31: El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones propedéuticas del docente en  las Instituciones Educativas Públicas del distrito 
Mi Perú – 2017, es altamente significativo.  
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HE30: El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones propedéuticas del docente en  las Instituciones Educativas Públicas del distrito 
Mi Perú – 2017, no es altamente significativo.  
*En esta hipótesis, se mantienen los mismos resultados de la primera variable, es 
decir, acerca del estilo de liderazgo directivo. Teniendo en cuenta este aspecto, podemos 
completar la siguiente tabla con los resultados del cumplimiento de funciones 
propedéuticas del docente. 
Resultados acerca del cumplimiento de funciones propedéuticas del docente. 
Puntajes para evaluar por niveles: 
10 ítems en el instrumento, a cada respuesta Siempre  se le asignó 5 y 1  en la 
respuesta Nunca. Los puntajes de acuerdo a las alternativas fueron los siguientes: 
Siempre: 5 puntos. 
Casi siempre: 4 puntos. 
A veces: 3 puntos. 
Casi nunca: 2 puntos. 




De este modo, tenemos: 
R=X max – X min = 50 - 10=   
C=40= 8        10 + 8= 18                 Nivel muy bajo  :   10    ___    18 
       5      Nivel bajo       :  18   ___    26 
                  Nivel medio   :   26   ___ 34 
                  Nivel alto       :  34  ___  42 
                   Nivel muy alto: 42   ___  50 
Tabla 11.  
Niveles de cumplimiento de funciones propedéuticas del docente. 
Niveles Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa 















Total 48 100.00 













Se observa una distribución no gaussiana o no acampanada, porque el nivel moderado 
no es el mayor, sino que es uno de los menores, y los extremos tienen bastante 
heterogeneidad. Los resultados indican que el cumplimiento de funciones propedéuticas 
del docente se halla en un nivel óptimo, puesto que alcanza más del 90%. En los niveles 
bajos solo tiene incidencia del 2.08%. Se infiere que  los docentes realizan adecuadas 
funciones propedéuticas, es decir, contando con materiales y técnicas para estimular el 
interés de los estudiantes, lo cual es  clave para empezar un proceso de aprendizaje.  
Tabla 12.  
Datos básicos para correlación r de Pearson (estilos de liderazgo directivo y  
cumplimiento de funciones propedéuticas del docente) 
Niveles X Y XY X² Y² 
Muy  alto 19 21 399 361 441 
Alto 23 23 529 529 529 
Moderado 4 3 12 16 9 
Bajo 2 1 2 4 1 
Muy  bajo 0 0 0 0 0 
Totales 48 48 942 910 980 
Con los datos de esta tabla, ya se puede aplicar la estadística inferencial (coeficiente 






r  =  0.79641075 
De acuerdo con este resultado  ( r ),  revisamos  las magnitudes de correlación  de 
la tabla anterior. 
Interpretación: 
El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones propedéuticas del docente en  las Instituciones Educativas Públicas del distrito 
Mi Perú – 2017, es altamente significativo. 
Toma de decisión:  
Se acepta la hipótesis específica de investigación  HE31 y se rechaza la hipótesis 
específica nula HE30, puesto que el grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo 
y el cumplimiento de funciones propedéuticas del docente en  las Instituciones Educativas 
Públicas del distrito Mi Perú – 2017, es altamente significativo. 
Hipótesis específica N° 4.  
HE41:  El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones de praxis didáctica formal en el docente de  las Instituciones Educativas Públicas 
del distrito Mi Perú – 2017, es altamente significativo. 
HE40:  El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones de praxis didáctica formal en el docente de  las Instituciones Educativas Públicas 
del distrito Mi Perú – 2017, no es altamente significativo. 
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*En esta hipótesis, se mantienen los mismos resultados de la primera variable, es 
decir, acerca del estilo de liderazgo directivo. Teniendo en cuenta este aspecto, podemos 
completar la siguiente tabla con los resultados del cumplimiento de funciones de praxis 
didáctica formal  del docente. 
Resultados acerca del cumplimiento de funciones de praxis didáctica formal  del 
docente. 
Puntajes para evaluar por niveles: 
10 ítems en el instrumento, a cada respuesta Siempre  se le asignó 5 y 1  en la 
respuesta Nunca. Los puntajes de acuerdo a las alternativas fueron los siguientes: 
Siempre: 5 puntos. 
Casi siempre: 4 puntos. 
A veces: 3 puntos. 
Casi nunca: 2 puntos. 
Nunca: 1 punto. 
De este modo, tenemos: 
R=X max – X min = 50 - 10=   
C=40= 8        10 + 8= 18                 Nivel muy bajo  :   10    ___    18 
       5      Nivel bajo       :  18   ___    26 
                  Nivel medio   :   26   ___ 34 
                  Nivel alto       :  34  ___  42 
                   Nivel muy alto: 42   ___  50 
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Tabla 13.  
Niveles de cumplimiento de funciones de praxis didáctica formal del docente. 
Niveles Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa 















Total 48 100.00 
 
                        
 
Figura 4. Niveles de cumplimiento de funciones de praxis didáctica formal del docente. 
Interpretación:  
Se observa una distribución no gaussiana o no acampanada, porque el nivel moderado 
no es el mayor y los extremos tienen bastante heterogeneidad. Los resultados indican que 
el cumplimiento de funciones de praxis didáctica formal del docente se halla en un nivel 
más óptimo que los anteriores resultados, puesto que alcanza más del 80%, y sobre todo 






Niveles Muy  alto Alto Moderado Bajo Muy bajo
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funciones de praxis didáctica formal, es decir, estrategias, medios y materiales en la misma 
sesión de aprendizaje, debido a la experiencia de los docentes.  
Tabla 14.  
Datos básicos para correlación r de Pearson (estilos de liderazgo directivo y  
cumplimiento de funciones de praxis didáctica formal del docente) 
Niveles X Y XY X² Y² 
Muy  alto 19 22 418 361 484 
Alto 23 18 414 529 324 
Moderado 4 6 24 16 36 
Bajo 2 2 4 4 4 
Muy  bajo 0 0 0 0 0 
Totales 48 48 942 910 980 
 
Con los datos de esta tabla, ya se puede aplicar la estadística inferencial (coeficiente 
de correlación r de Pearson), la misma que cuenta con la siguiente fórmula: 
 
 
r  =  0.75720065 
De acuerdo con este resultado  ( r ),  revisamos  las magnitudes de correlación de la 
tabla anterior. 
Interpretación: 
El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones de praxis didáctica formal en el docente de  las Instituciones Educativas Públicas 
del distrito Mi Perú – 2017, es altamente significativo. 
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Toma de decisión:  
Se acepta la hipótesis específica de investigación  HE41 y se rechaza la hipótesis 
específica nula HE40, puesto que el grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo 
y el cumplimiento de funciones de praxis didáctica formal en el docente de  las 
Instituciones Educativas Públicas del distrito Mi Perú – 2017, es altamente significativo. 
Hipótesis específica N° 5.  
HE51: El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones organizativas-administrativas  del docente en  las Instituciones Educativas 
Públicas del distrito Mi Perú – 2017, es altamente significativo. 
HE50: El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones organizativas-administrativas  del docente en  las Instituciones Educativas 
Públicas del distrito Mi Perú – 2017, no es altamente significativo. 
*En esta hipótesis, se mantienen los mismos resultados de la primera variable, es 
decir, acerca del estilo de liderazgo directivo. Teniendo en cuenta este aspecto, podemos 
completar la siguiente tabla con los resultados del cumplimiento de funciones 
organizativas y administrativas del docente. 
Resultados acerca del cumplimiento de funciones organizativas y administrativas del 
docente. 
Puntajes para evaluar por niveles: 
10 ítems en el instrumento, a cada respuesta Siempre  se le asignó 5 y 1  en la 
respuesta Nunca. Los puntajes de acuerdo a las alternativas fueron los siguientes: 
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Siempre: 5 puntos. 
Casi siempre: 4 puntos. 
A veces: 3 puntos. 
Casi nunca: 2 puntos. 
Nunca: 1 punto. 
De este modo, tenemos: 
R=X max – X min = 50 - 10=   
C=40= 8        10 + 8= 18                 Nivel muy bajo  :   10    ___    18 
       5      Nivel bajo       :  18   ___    26 
                  Nivel medio   :   26   ___ 34 
                  Nivel alto       :  34  ___  42 
                   Nivel muy alto: 42   ___  50 
 
Tabla 15.  
Niveles de cumplimiento de funciones de organizativas y administrativas del docente 
Niveles Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa 















Total 48 100.00 
 







Figura 5. Niveles de cumplimiento de funciones organizativas y administrativas del 
docente. 
Interpretación:  
Se observa una distribución no gaussiana o no acampanada, porque el nivel moderado 
no es el mayor y los extremos tienen bastante heterogeneidad, aunque en este caso el nivel 
Moderado si presenta alguna incidencia importante (22.92%). Los resultados indican que 
el cumplimiento de funciones organizativas y administrativas del docente se halla en un 
nivel óptimo, similar a las primeras hipótesis, puesto que alcanza más del 70%. Se infiere 
que  los docentes realizan adecuadas funciones organizativas y administrativas, pero que 
en algunas actividades de ese sentido, no se sienten totalmente identificados  
comprometidos con la realización de algunas funciones organizativas y administrativas, 









Niveles Muy  alto Alto Moderado Bajo Muy bajo
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Tabla 16.  
Datos básicos para correlación r de Pearson (estilos de liderazgo directivo y  
cumplimiento de funciones de organizativas y administrativas del docente) 
Niveles X Y XY X² Y² 
Muy  alto 19 16 304 361 256 
Alto 23 18 414 529 324 
Moderado 4 11 44 16 121 
Bajo 2 3 6 4 9 
Muy  bajo 0 0 0 0 0 
Totales 48 48 768 910 980 
 
Con los datos de esta tabla, ya se puede aplicar la estadística inferencial (coeficiente de 
correlación r de Pearson), la misma que cuenta con la siguiente fórmula: 
 
 
r  =  0.78181789 
De acuerdo con este resultado  ( r ),  revisamos  las magnitudes de correlación  de 
la tabla anterior. 
Interpretación: 
El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones organizativas-administrativas  del docente en  las Instituciones Educativas 




Toma de decisión:  
Se acepta la hipótesis específica de investigación  HE51 y se rechaza la hipótesis 
específica nula HE50, puesto que el grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo 
y el cumplimiento de funciones de praxis didáctica formal en el docente de  las 
Instituciones Educativas Públicas del distrito Mi Perú – 2017, es altamente significativo. 
5.3. Discusión de resultados. 
En esta parte realizaremos una comparación sucinta de otros trabajos de temática 
similar  con nuestras conclusiones producto del contraste de hipótesis. De este modo, se 
realizará la comparación por cada hipótesis. 
En la hipótesis general se concluyó que el grado de relación entre el estilo de liderazgo 
directivo y el cumplimiento de funciones del docente de las Instituciones Educativas 
Públicas del  distrito Mi Perú- 2017, es de muy alta significatividad. Este resultado guarda 
alguna compatibilidad con lo hallado por Calla (2008), quien menciona que el estilo de 
liderazgo de los directivos y el desempeño de los docentes existe un alto grado de 
correlación en las instituciones educativas de la Región Callao. 
En lo que respecta a la hipótesis específica 1, se concluye que el estilo de liderazgo 
directivo predominante en las Instituciones Educativas Públicas del distrito Poblado Mi 
Perú- 2017, es el estilo de liderazgo consultivo. Este resultado mantiene alguna relación 
con lo hallado por León (2008) quien concluye que  el estilo de liderazgo del director y el 
nivel de desempeño docente, existe una relación significativa considerable según los 
docentes, una relación significativa media según los alumnos, una relación significativa 
muy fuerte según los administrativos y una relación significativa media según los padres 
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de familia, en las instituciones educativas públicas del distrito de la Perla Callao en el año 
2006. 
En lo que respecta a la hipótesis específica 2, se concluye que el nivel predominante  
del cumplimiento de funciones del docente  en las Instituciones Educativas Públicas del 
distrito Poblado Mi Perú -2017, es el alto. Esto guarda alguna incompatibilidad con lo 
hallado por Flores (2006), donde se llega a  verificar la existencia de una relación 
moderada entre los estilos de liderazgo de los directivos y la calidad de la supervisión 
educativa en el aula en un tratamiento estadístico chi cuadrado. 
En lo referente a la hipótesis específica 3, se concluye que el grado de relación entre el 
estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de funciones propedéuticas del docente en  
las Instituciones Educativas Públicas del distrito Mi Perú – 2017, es altamente 
significativo. Esto mantiene alguna compatibilidad con lo hallado por Arias (2007) quien 
concluyó que los profesores son conscientes de la gran responsabilidad y complejidad de 
las tareas directivas, además, tienen la imagen del director como gestor de recursos y 
relaciones de la práctica diaria docente. 
En la hipótesis específica 4, se concluye que el grado de relación entre el estilo de 
liderazgo directivo y el cumplimiento de funciones de praxis didáctica formal en el docente 
de  las Instituciones Educativas Públicas del distrito Mi Perú – 2017, es altamente 
significativo. Se halla que existe cierta relación con lo hallado por Céspedes (2003), quien 
concluye que existe una directa  relación entre la gestión de la calidad de la educación 
universitaria y el desarrollo de la región de Huánuco y que está condicionada al desarrollo 
eficaz de los siguientes factores: plan estratégico, modelo didáctico, investigación y 
proyección social, cuyo desarrollo debe estar articuladas a las necesidades, intereses y 
problemas reales de la región de Huánuco. 
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Finalmente, en la hipótesis específica 5, se concluye que el grado de relación entre el 
estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de funciones de praxis didáctica formal en 
el docente de  las Instituciones Educativas Públicas del distrito Mi Perú – 2017, es 
altamente significativo. Esto guarda alguna compatibilidad con lo hallado por Fernández 
(2002), quien concluyó que  existe relación entre el estilo gerencial y la subdimensión 
motivación, llegando a la conclusión de que los directivos de estos centros no motivan al 














1. El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones del docente de las Instituciones Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú- 
2017, es de muy alta significatividad. 
2. El estilo de liderazgo directivo predominante en las Instituciones Educativas Públicas 
del Distrito de Mi Perú- 2017, es el estilo de liderazgo consultivo. 
3. El nivel predominante  del cumplimiento de funciones del docente  en las Instituciones 
Educativas Públicas del Distrito de Mi Perú -2017, es el alto. 
4. El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones propedéuticas del docente en las Instituciones Educativas Públicas del 
Distrito de Mi Perú – 2017, es altamente significativo. 
5. El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones de praxis didáctica formal en el docente de las Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi Perú – 2017, es altamente significativo. 
6. El grado de relación entre el estilo de liderazgo directivo y el cumplimiento de 
funciones de praxis didáctica formal en el docente de  las Instituciones Educativas 











1. El desarrollo de los estilos de liderazgo directivo  debe ser una de las prioridades 
pedagógicas de las diversas instancias de la educación peruana. 
2. Es necesario desarrollar un programa nacional permanente que compense las diversas 
deficiencias en el cumplimiento de funciones del  docente, incidiendo en la Educación 
Básica Regular. 
3. Es recomendable promover la realización de investigaciones longitudinales, del tipo 
investigación acción u otros de naturaleza cualitativa respecto a los problemas de los 
estilos de liderazgo directivo  y el cumplimiento de funciones del  docente. 
4. Es necesario institucionalizar en cada universidad o centro de estudio superior  del 
país, acciones sistemáticas y permanentes destinadas a revertir drásticamente  las 
deficiencias que se registran en cuanto a  estilos de liderazgo directivo  y el 
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Apéndice A.  
Matriz de consistencia 
Estilo de liderazgo directivo y su relación con  el cumplimiento de funciones del  docente de las Instituciones Educativas Públicas del Distrito de  Mi Perú en el 
período 2017 
 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
-Problema general. 
¿Cuál es el grado de relación 
entre el estilo de liderazgo 
directivo y el cumplimiento de 
funciones del docente de las 
Instituciones Educativas 





PE1: ¿Cuál es el estilo de 
liderazgo directivo 
predominante en las 
Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi 
Perú- 2017? 
PE2: ¿Cuál es el nivel 
predominante  del 
cumplimiento de funciones del 
docente  en las Instituciones 
Educativas Públicas del 
Distrito de Mi Perú -2017? 
PE3: ¿Cuál es el grado de 
relación entre el estilo de 
liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones 
propedéuticas del docente en  
las Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito Mi Perú 
– 2017? 
-Objetivo general. 
Establecer  el grado de 
relación entre el estilo de 
liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones 
del docente de las 
Instituciones Educativas 




OE1: Identificar  el estilo de 
liderazgo directivo 
predominante en las 
Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi 
Perú- 2017. 
OE2: Identificar el nivel 
predominante  del 
cumplimiento de funciones 
del docente  en las 
Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi 
Perú -2017. 
OE3: Establecer  el grado de 
relación entre el estilo de 
liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones 
propedéuticas del docente en  
las Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito Mi Perú 
Hipótesis general 
  
El grado de relación entre el 
estilo de liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones del 
docente de las Instituciones 
Educativas Públicas del Distrito 
de Mi Perú- 2017, es altamente 
significativo.  
 
Hipótesis específicas.  
 
HE1: El estilo de liderazgo 
directivo predominante en las 
Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi Perú- 
2017, es el democrático. 
 
HE2: El nivel predominante  del 
cumplimiento de funciones del 
docente  en las Instituciones 
Educativas Públicas del Distrito 
de Mi Perú -2017, es el alto. 
 
HE3: El grado de relación entre 
el estilo de liderazgo directivo y 
el cumplimiento de funciones 
propedéuticas del docente en  las 
Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi Perú 
– 2017, es moderadamente 
Variable independiente 








Cumplimiento de funciones del 
docente 
Dimensiones 
Cumplimiento de funciones  en lo 
propedéutico. 
Cumplimiento de funciones en la 
praxis didáctica formal.  
Cumplimiento de funciones en lo 
organizativo – administrativo. 
 
Nivel de la investigación.  
Nivel básico o fundamental. 
Tipo de investigación.  
Tipo básico o teórico. 
 
Diseño de la investigación.  
Descriptivo-correlacional. 
Métodos de investigación. 
- Analítico-sintético 
 - Inductivo-deductivo 
- Analítico-descriptivo. Técnicas 
de recolección de datos.  
-Encuesta. 
-Observación sistemática.  
   
Instrumentos de recolección de 
datos.  
-Cuestionario. 
-Ficha de observación. 
-Población: 
La población total es de  52 
directivos aproximadamente, 
considerado en el Distrito de Mi 
Perú. En cuanto a los docentes la 
población alcanza los 260 docentes.  
-Muestra: 
La muestra quedará  delimitada de 
modo intencional por criterios de 
significatividad de muestra manejo 
de grupo, quedando establecido de 
la siguiente manera: 
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PE4: ¿Cuál es el grado de 
relación entre el estilo de 
liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones de 
praxis didáctica formal en el 
docente de  las Instituciones 
Educativas Públicas del 
Distrito Mi Perú – 2017? 
PE5: ¿Cuál es el grado de 
relación entre el estilo de 
liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones 
organizativas-administrativas  
del docente en  las 
Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi 









OE4: Establecer el grado de 
relación entre el estilo de 
liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones 
de praxis didáctica formal en 
el docente de  las 
Instituciones Educativas 
Públicas del Distrito de Mi 
Perú – 2017. 
OE5: Establecer el grado de 
relación entre el estilo de 
liderazgo directivo y el 
cumplimiento de funciones 
organizativas-
administrativas  del docente 
en  las Instituciones 
Educativas Públicas del 





HE4: El grado de relación entre 
el estilo de liderazgo directivo y 
el cumplimiento de funciones de 
praxis didáctica formal en el 
docente de  las Instituciones 
Educativas Públicas del Distrito 
de Mi Perú – 2017, es altamente 
significativo. 
 
HE5: El grado de relación entre 
el estilo de liderazgo directivo y 
el cumplimiento de funciones 
organizativas-administrativas  
del docente en  las Instituciones 
Educativas Públicas del Distrito 




Institución Educativa 1:  2 
directivos y 12 docentes. 
Institución Educativa 2:  2 
directivos y 14 docentes. 
Institución Educativa 3:  2 
directivos y 16 docentes 
La muestra total es de 48 individuos 
en los cuales se aplicó los 
instrumentos de acuerdo a las 
variables estudiadas, lo cual 
posteriormente se estadísticamente 







Apéndice B.  
Instrumentos de evaluación 
Cuestionario para evaluar los estilos de liderazgo directivo 
Estimado docente: a continuación tiene un cuestionario con proposiciones que permitirán 
brindar información valiosa para las instituciones educativas del Distrito de Mi Perú en la 
cual estamos inmersos. Por ello, le agradeceremos completar la información requerida, 
según la alternativa que usted crea  conveniente. 
-Institución educativa: ………………………………………………………………… 
-Instrucciones:  para cada proposición le pedimos que evalúe y marque una de las opciones 
que corresponde a la mejor alternativa, según su opinión y en relación al Director. Esta 
encuesta es anónima, por lo que le pedimos total objetividad. La valoración abarca escalas 
entre Siempre y Nunca, según la indicación adjunta. De estos resultados, definiremos los 
estilos de liderazgo directivo predominantes en las instituciones de la muestra. Le 
agradecemos anticipadamente su colaboración. 
El director de mi institución educativa Nunca Casi 
nunca 
A veces Casi 
siempre 
Siempre 
-Afianzar la organización. 
1. Trata de satisfacer las necesidades 
laborales de sus colaboradores. 
     
2. Sabe encaminar los esfuerzos hacia las 
metas. 
     
3. Conoce lo que se debe hacer para lograr 
las metas. 
     
4. Sabe comunicar sus ideas.      
5. Se hace entender cuando  da 
instrucciones. 
     
6. Brinda solución a los problemas en forma 
práctica. 
     
7. Comparte sus propuestas de solución a los 
problemas. 
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8. Toma decisiones acertadas.      
9. Promueve el trabajo en equipo.      
10. Participa en el trabajo en equipo.      
11. Asume los cambios con optimismo.      
12. Se adapta fácilmente a los cambios.      
13. Genera el cambio cuando es necesario.      
-Modelar el comportamiento. 
14. Practica valores morales. 
     
15. Inspira respeto.      
16. Cuida su imagen.      
17. Es un ejemplo a seguir.      
18. Tiene buenos hábitos.      
19. Inspira con su plan de vida.      
20. Brinda un trato justo.      
21. Promueve el respeto mutuo.      
22. Es tolerante.      
-Motivar a sus colaboradores. 
23. Motiva con su entusiasmo. 
     
24. Comparte su visión personal.      
25. Transmite su optimismo.      
26. Es muy dinámico.      
-Consolidar el liderazgo. 
27. Logra que sus colaboradores se 
comprometan. 
     
28. Atiende las necesidades de sus 
colaboradores. 
     
29. Guía a sus colaboradores en la solución 
de los problemas. 
     
30. Inspira confianza.      
31. Escucha atentamente.      
-Generar un buen clima institucional. 
32. Trata bien a las personas. 
     




Instrumento para evaluar el cumplimiento de funciones del personal 
docente 
Docente: ________________________ Inst. Educat.: _______________________ 
Área-especialidad: ________________ Grado de estudios y sección: __________ 
Experiencia docente en años: ________ Observaciones: _____________________ 
 
Clave de evaluación:  Muy superior : 5 
Superior : 4 
Regular : 3 
Inferior : 2 
Muy inferior : 1 
  
Nº Indicadores Puntaje 
1 2 3 4 5 
 
01 
I. propedéutica: El docente: 
Elabora y emplea el diagnóstico de la realidad del aula. 
     
02 Elabora y emplea la planificación y programación anual de 
aula. 
     
03 Elabora y emplea la programación bimestral.      
04 Elabora y emplea el plan de unidad didáctica y sesión de 
aprendizaje. 
     
05 Elabora y emplea otros documentos de la carpeta 
pedagógica. 
     
06 Elabora y emplea la diversificación curricular.      
07 Realiza la implementación general de recursos.      
08 Realiza la organización inicial de su trabajo.      
09 Prevee actualizaciones e innovaciones pedagógicas.      
10 Participa en reuniones de coordinación pedagógica y 
comisiones de trabajo. 







Nº Indicadores Puntaje 
1 2 3 4 5 
 
11 
III. Praxis didáctica formal: El docente: 
Realiza la motivación general y oportuna de la clase. 
     
12 Hace una clase comprensiva, con claridad, orientaciones y 
otros. 
     
13 Emplea variedad de recursos y prácticas pedagógicas: 
estrategias, métodos y otros. 
     
14 Posee un dominio comunicativo general.      
15 Elabora y emplea materiales didácticos en el desarrollo de su 
clase. 
     
16 Propicia la participación activa de los alumnos.      
17 Promueve la realización de trabajos grupales y en equipo.      
18 Brinda atención personalizada a los alumnos.      
19 Asiste puntualmente a desarrollar sus clases.      
 
Nº Indicadores Puntaje 
1 2 3 4 5 
20 Integra las diversas áreas de  aprendizaje; establece 
relaciones transversales de los contenidos. 
     
 
21 
IV. Organizativo-administrativo: El docente: 
Expresa un buen estado de ánimo o emocionalidad general. 
     
 
22 
Establece adecuadas relaciones interpersonales, 
socialización y receptividad general. 
     
23 Efectúa un buen manejo de la disciplina.      
24 Muestra buena empatía general, cordialidad, asertividad, 
respeto y  confianza. 
     
25 Muestra adecuada flexibilidad, tolerancia, consensualidad, 
crítica – autocrítica y relaciones democráticas. 
     
26 Muestra equidad y práctica la educación compensatoria.      
27 Muestra un buen empleo de los diálogos en clase.      
28 Es resiliente, proactivo, estimulador; actúa con iniciativa y 
es emprendedor. 
     
29 Practica la interculturalidad, la inclusión y no 
discriminación. 
     
30 Ejerce un buen liderazgo.      
 
